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RESUMO

Neste trabalho, temos como objetivo compreender as praticas discursivas de organizacdes
empresariais no que tange a tematica racial. Partimos da hipotese de que, a partir do ano
de 2020, impulsionadas pelas manifestagcdes do movimento Black Lives Matter, empresas
passaram a se manifestar de forma mais engajada em torno da pauta. Elegemos como
objeto empirico trés organizacdes representantes de segmentos distintos e signatarias da
Iniciativa Empresarial em prol da Equidade Racial, um coletivo que tem como objetivo
compartilhar boas préaticas no combate ao racismo no ambiente organizacional. O material
analisado sdo publicacdes coletadas nas paginas oficiais do LinkedIn das organizacdes,
assumindo a abordagem da Anélise de Discurso Critica (ADC) proposta por Fairclough
(2001). Em nosso esforco tedrico, buscamos compreender a organizacdo da sociedade
brasileira a partir da perspectiva racial, em que ragca opera como um dispositivo (Carneiro,
2021), posicionando brancos em lugar de privilégio e negros em lugar de precariedade,
resultando em uma dinamica social marcada pelo racismo (Schucman, 2012; Mbembe,
2014; Bento, 2020; Almeida, 2021). Entendemos como 0s movimentos negros vém
historicamente resistindo a essa estrutura perversa, se organizando enquanto coletivo para
denunciar opressdes, apontar os privilégios da branquitude e reivindicar o0 acesso aos
recursos materiais, que se traduzem em politicas de reparacdo na esfera pablica e privada
(Nascimento, 1980; Gonzales, 1982; Domingues, 2007; Alves, Galedo-Silva, 2004; Rosa,
2014). Assumimos como fio condutor desse processo a perspectiva relacional da
comunicacdo (Franga, 2018), em dialogo com o pensamento complexo (Morin, 2015),
entendendo as organizagbes como espacos onde os sentidos se disputam (Baldissera,
2010), constituindo e sendo constituidas pelos sujeitos em processos em que identidade e
diferenca emergem nas relagdes (Hall, 2003, 2006; Silva, 2014). Nossos resultados
apontam que, apesar de avangos no sentido de apresentacdo de um horizonte de acoes
mais concreto no enfrentamento do racismo no contexto das organizagdes, o antirracismo
organizacional ainda se limita & nogdo de ser um instrumento gerencial, traduzindo as
demandas sociais em estratégias mercadolégicas que seguem reforcando as mesmas

relaces de poder de uma sociedade racialmente hierarquizada.

Palavras-chave: equidade racial; organizagdes antirracistas; antirracismo; comunicagao

organizacional; politicas de diversidade racial; LinkedIn; #VidasNegrasImportam.



ABSTRACT

In this work, we aim to understand the discursive practices of business organizations
regarding racial issues. We start from the hypothesis that, from the year 2020, driven by
the demonstrations of the Black Lives Matter movement, companies began to
demonstrate themselves in a more engaged way around the issue. We chose as empirical
objects three organizations, representatives of different segments and signatories of the
Business Initiative for Racial Equity, a collective that aims to share good practices in
combating racism in the organizational environment. The material analyzed are
publications collected on the organizations' official LinkedIn pages, adopting the Critical
Discourse Analysis approach proposed by Fairclough (2001). In our theoretical effort, we
seek to understand the organization of Brazilian society from a racial perspective, in
which race operates as a device (Carneiro, 2021), positioning white people in a place of
privilege and black people in a place of precariousness, resulting in a social dynamic
marked by racism (Schucman, 2012; Mbembe, 2014; Bento, 2020; Almeida, 2021). We
understand how black movements have historically resisted this perverse structure,
organizing themselves as a collective to denounce oppression, point out the privileges of
whiteness and demand access to material resources, which translate into reparation
policies in the public and private sphere (Nascimento, 1980; Gonzales, 1982; Domingues,
2007; Alves, Galedo-Silva, 2004; Rosa, 2014). We assume as the guiding thread of this
process the relational perspective of communication (Franca, 2018), in dialogue with
complex thinking (Morin, 2015), understanding organizations as spaces where meanings
compete (Baldissera, 2010), constituting and being constituted by the subjects in
processes in which identity and difference emerge in relationships (Hall, 2003, 2006;
Silva, 2014). Our results indicate that, despite advances in presenting a more concrete
horizon of actions in confronting racism in the context of organizations, organizational
anti-racism is still limited to the notion of being a management instrument, translating
social demands into marketing strategies that they continue to reinforce the same power

relations of a racially hierarchical society.

Key-words: racial equity; anti-racist organizations; antiracism; organizational
communication; racial diversity policies; LinkedIn, #BlackLivesMatter.
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1 INTRODUCAO

Antes de iniciar a apresentacéo desse trabalho, acredito ser importante primeiro
situar o lugar de onde eu falo, que foi o primeiro motivador que trouxe a academia as
inquietacbes que sempre estiveram presentes em minha trajetoria pessoal. Neste
momento, tomo a liberdade de falar na primeira pessoa do singular, pois parte de uma
motivacao pessoal para depois se tornar uma construcdo de partilhas coletivas com minha
orientadora, que sempre acolheu com tanto respeito, carinho e consideracdo as questoes
gue me atravessam.

Depois de muitas leituras e reflexdes sobre minha autoidentificacdo racial, que
emergiram a partir do meu movimento de pesquisa, eu hoje me posiciono politicamente
como uma mulher branca, ndo sem incomodo, porque existe em mim um processo de
identificacdo pessoal com a negritude que perpassa a construcdo da minha subjetividade,
em que o marcador racial sempre esteve presente, ainda que de forma inconsciente, ao
longo da minha trajetdria pessoal. Eu sou filha de uma familia interracial. Meu pai, um
homem negro, minha mae, uma mulher branca e eu, nasci no meio termo dessa escala.
Minhas caracteristicas fisicas ndo fazem do meu corpo alvo da violéncia e do descaso
social que pessoas pretas, infelizmente, ainda vivenciam cotidianamente. Contudo, ndo
ter a pele alva foi ao longo de muito tempo uma questéo para mim, especialmente quando
se trata das representacfes. Na infancia lembro de muitas vezes ter direcionado a mim
mesma um auto édio por ndo ter nascido com a pele mais clara, por néo ter os olhos verdes
ou azuis, por nao ter labios tao finos e delicados, por ndo ter os cabelos lisos e sedosos.
Era essa a referéncia que eu via estampada para onde quer que eu olhasse: as imagens na
televisao, as capas das revistas, as paginas dos livros escolares. Tudo exaltava esse padréo
de beleza branco, eurocéntrico, e eu me sentia horrivel por ndo ser nada parecida com ele.
A raga, portanto, atravessou a minha autoestima ao longo de muitos anos, ainda que eu
ndo compreendesse a complexidade desse atravessamento como entendo agora.

Acredito que a primeira vez que tive contato com um formulario de identificagdo
racial tenha sido no momento de ingresso na universidade, no ano de 2007, e diante das
opcoes, de forma intuitiva me autodeclarei parda, porque naquele momento eu tinha a
plena certeza de estar nesse meio termo entre o branco e o negro. Eu ndo fazia ideia de

toda a complexidade das lutas e resisténcias dos movimentos negros, sequer compreendia
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o carater politico daquela escolha de me autodeclarar parda, eu apenas entendia que era
aquela a identificacdo em que eu me encaixava, pelas minhas caracteristicas fisicas.

Entender a identificacdo racial como uma noc¢éo politica vem do meu movimento
de pesquisa, onde pude compreender porque a formacdo da identidade racial negra
considera pretos e pardos em sua composicéao e, durante um breve periodo, eu cheguei a
reivindicar para mim a identidade racial negra nesse processo, numa perspectiva de
identificacdo de parte das minhas experiéncias. Mas, como todo processo € um
movimento de continua (des)construcdo, aprofundando as leituras, acompanhando
debates e conversando com pessoas em meu convivio, eu compreendi 0 quanto seria
desonesto da minha parte assumir essa identificacdo. Primeiro porque ndo tenho qualquer
pretensdo de usufruir de cotas raciais e, me autodeclarando como parda, mesmo sem
intencdo, me coloco nesse lugar, contribuindo para uma leitura distorcida dos dados
oficiais nos lugares que eu vier a ocupar. Em segundo lugar, entendi que o fato de néo ser
negra ndo me impede (muito pelo contrario) de seguir como uma aliada na luta
antirracista, que isso ndo invalida 0 meu movimento de pesquisa, apenas me posiciona
em um determinado lugar: uma pessoa que, por mais que compartilhe afinidades e
vivéncias, jamais podera entender no nivel da experiéncia o que € ser uma pessoa negra
no contexto brasileiro, onde o racismo ainda segue absurdamente presente nas relacées.
Por fim, por entender que a brancura também tem seus subtons, e que ao me autodeclarar
como branca, assumo a escolha de tensionar a hegemonia de um grupo que ndo se
racializa por se julgar universal, assumindo um olhar critico que desvela a branquitude e
seus privilégios.

E a partir desse lugar, portanto, que meu olhar se volta para o ano de 2020. Em
um cenario pandémico, que por si so carrega uma grande complexidade que impactou a
vida e a rotina das pessoas, vozes emergiram de inumeras instancias a partir de maio
daquele ano em prol da luta antirracista, impulsionadas por um tragico acontecimento nos
Estados Unidos: George Floyd, um homem negro, foi assassinado por asfixia apés o
policial branco, Derek Chauvin, pressionar o joelho contra o seu pesco¢o durante 8
minutos e 46 segundos.

A acdo foi filmada por uma adolescente que passava pelo local. Publicado nas
midias sociais, 0 video viralizou, gerando uma serie de manifestagdes questionando a

brutalidade das abordagens policiais contra pessoas negras. Cartazes nas ruas e
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publicagbes nas redes sociais ecoavam a hashtag #BlackLivesMatter!
(#VidasNegrasimportam na traducéo), denunciando o racismo estrutural que violenta
corpos negros de tantas maneiras. A manifestacdo parte da sociedade civil e, de alguma
maneira, chega também as organiza¢es empresariais.

Para citar alguns exemplos, empresas como a telefénica Vivo e a cervejaria
Ambev se posicionaram de forma direta, usando a hashtag do movimento
(#VidasNegrasimportam) em publicac@es oficiais em suas paginas no LinkedIn. A Vivo
trouxe uma imagem de fundo preto destacando o texto “Histdrias, vozes, vidas negras
importam” e na legenda, expressa o seu repudio ao racismo e afirma seu compromisso
com a equidade racial. A Ambev, além de mencionar a hashtag #VidasNegrasimportam
na legenda, trouxe na imagem da publicacdo uma lista de compromissos assumidos pela
organizagdo para promover a equidade racial em sua estrutura como a ampliacdo da
contratagdo de profissionais negros e a formagao de um comité especializado?.

Esses posicionamentos se ddo em um contexto em que a pauta da diversidade e
inclusdo de grupos minorizados vem ganhando espaco nas empresas. Um importante
indicio desse movimento € o lancamento do Guia Exame de Diversidade, publicacdo
organizada pela Revista Exame a partir de 2019, em parceria com o Instituto Ethos, que
reconhece os esforcos de organizacGes na implementacdo de acdes de diversidade e
inclusdo, considerando como publicos dessas iniciativas as diversidades de género, racial,
pessoas com deficiéncia e sexualidade (Ferreira, 2020). O proprio Instituto Ethos,
referéncia empresarial para pautas sobre responsabilidade social, tem publicado em seu
site institucional uma série de documentos com recomendacdes para as empresas, COmo
guias gue orientam sobre a promocdo da equidade racial, a promocdo dos direitos
LGBTI+® e a inclusdo de pessoas com deficiéncia®.

Ainda que a pauta racial figure como um dos grupos de diversidades trabalhados

pelas empresas, partimos de uma hipotese inicial de que, somente a partir de 2020, as

1 0 movimento Black Lives Matter foi criado pelas ativistas negras norte-americanas Alizia Garza, Patrisse
Cullors e Opal Tometi em 2012, a partir de uma publicacéo de Alizia na rede social Facebook em reagéo
ao assassinato do jovem negro Trayvon Martin por um seguranca. Disponivel em:
https://brasil.elpais.com/internacional/2020-10-11/alicia-garza-uma-ativista-para-o-seculo-digital .html
Acesso em 30 de junho de 2022.

2 As publicagBes estdo disponiveis em: https:/bityli.com/post-vivo (Vivo), https:/bityli.com/ambev-post
(Ambev). Acesso em 30 de junho de 2022.

3 Essa ¢ a nomenclatura adotada pelo Instituto Ethos no referido relatorio.

4 Os guias estdo  disponiveis no site  do Instituto Ethos, na  pagina
https://www.ethos.org.br/categoria/publicacoes/, acesso em 30 de julho de 2023.



https://brasil.elpais.com/internacional/2020-10-11/alicia-garza-uma-ativista-para-o-seculo-digital.html
https://bityli.com/post-vivo
https://bityli.com/ambev-post
https://www.ethos.org.br/categoria/publicacoes/
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organizacbes passam a trabalhar a tematica de forma mais compromissada. Essa
percepcdo foi o ponto de partida que motivou essa pesquisa, que investiga
posicionamentos de organizac@es brasileiras da iniciativa privada em adeséo a tematica
racial, tracando uma série historica que possibilita visualizar a mobilizagdo desses
discursos no periodo de 2018 a 2022, tomando o0 ano de 2020 como um momento de uma
possivel transicdo, marcado pela ampla circulacdo da pauta racial na sociedade a partir
das manifestacbes do movimento Black Lives Matter, em funcdo do assassinato de
George Floyd.

Tomamos como objeto empirico os discursos de trés organizagdes empresariais
brasileiras: a Natura, a Ambev e a Natura. Um ponto em comum nessas organizagoes € o
fato de serem signatérias da Iniciativa Empresarial pela Equidade Racial, um coletivo
empresarial que reline mais de setenta organizagdes de diversos segmentos com o0 objetivo
de atuarem em conjunto “em torno de compromissos com a inclusdo, promocio e
valorizacdo da equidade étnico-racial.”® Em nosso movimento exploratério de pesquisa,
identificamos que tem sido préatica nas organizacgdes a assinatura de compromissos junto
a entidades que se organizam enquanto coletivos para pautar as a¢fes direcionadas a
inclusdo de grupos minorizados. Nesse sentido, entendemos que ao se aliarem a um
coletivo que direciona acdes em busca da equidade racial nos espacos empresariais, as
organizagOes sinalizam um compromisso importante com a sociedade no combate ao
racismo, 0 que nos desperta o interesse em acompanhar como esse COmpromisso vem
sendo publicizado em seus discursos e o que eles revelam sobre a dindmica das relactes
raciais no contexto das organizacgdes.

A partir desse contexto, que emerge de um movimento exploratorio inicial da
nossa pesquisa, levantamos o questionamento: de que forma organizacfes empresariais
brasileiras da inciativa privada, signatarias da Iniciativa Empresarial pela Igualdade
Racial, vém constituindo seus discursos em torno da tematica racial na rede social
LinkedIn? Essa é a questdo de pesquisa que guia a nossa investigacdo, que tem como
objetivo geral compreender as préaticas discursivas de organiza¢Ges empresariais no que
tange a tematica racial e que elementos séo privilegiados (ou ndo) em seus discursos.
Como objetivos especificos, nos interessa (1) analisar como as organizagdes se

apropriaram da pauta racial em circulacdo, considerando o contexto de manifestagdes do

> Informagéo disponivel no site oficial https:/iniciativaempresarial.com.br/, na drea de Governanga. Acesso
em 30 de junho de 2022.
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movimento Black Lives Matter; (2) apurar a ocorréncia de mudancas na constituicdo dos
discursos organizacionais entre 2018 e 2022, compreendendo antes, durante e depois dos
acontecimentos — assassinato de George Floyd e manifestacdes Black Lives Matter e; (3)
entender os sentidos que as organizagOes colocam em circulagdo na ambiéncia do
LinkedIn.

A fim de alcancar os objetivos propostos nessa pesquisa, ao longo dos trés
primeiros capitulos desse trabalho percorremos um trajeto com vistas a compreender as
dindmicas que perpassam as relagdes raciais, especialmente no contexto brasileiro. No
primeiro capitulo, desenvolvemos a ideia de raca enquanto um constructo social
(Mbembe, 2014) que opera como um dispositivo (Carneiro, 2023) posicionando brancos
e negros na estrutura social, numa dindmica em que a branquitude (Schucman, 2012;
Bento, 2022) goza de inimeros privilégios que foram “adquiridos™ a partir da exploracao
dos sujeitos negros, que no periodo colonial se dava pela escravizacao e no pds-colonial,
se atualiza em formas simbolicas que seguem violentando os corpos negros, sendo o
racismo a materializagdo dessa dindmica (Almeida, 2019).

No segundo capitulo, seguimos explorando essa relacdo, destacando o0s
movimentos de resisténcia da negritude, que partem de um movimento de resgate de suas
subjetividades, expondo a perversidade dessa dinamica e apresentando uma versdo
atualizada da sua propria histéria. Serdo apontados os principais marcos de lutas que
constituem o0s movimentos negros no Brasil (Nascimento, 1980; Gonzales, 1982;
Domingues, 2007) e as conquistas alcancadas em termos de politicas publicas, bem como
no contexto das organizacdes empresariais, em um movimento contemporaneo de
implementacao de programas de diversidade e inclusdo (Alves, Galedo-Silva, 2004; Rosa,
2014).

A partir da compreensé@o das organiza¢bes como ambientes em que os sentidos
sdo disputados entre os sujeitos (Baldissera, 2010) e, portanto, constituidas nas relacoes,
tendo a comunicacdo como fio condutor desse processo (Franca, 2018), no terceiro
capitulo nos dedicamos a aprofundar essa compreensdo, articulada as nocdes de
identidade e diferenca (Hall, 2003, 2006; Silva, 2014) enquanto elementos que se
articulam constituindo e sendo constituidos pelos sujeitos, tensionando a estrutura
organizacional, subvertendo os sistemas de representacdes (Hall, 2016; Collins, 2016;

hooks, 2019) e abrindo caminhos para a construcdo de culturas pautadas pela alteridade.
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O quarto capitulo apresenta o percurso metodologico, detalhando o caminho
percorrido para recortar 0 nosso objeto empirico —as organizac6es Natura, Ambev e Vivo
— e de que forma os discursos manifestos das trés organizacoes serdo analisados, a partir
da Analise de Discurso Critica (ADC) de Fairclough (2001), que propde um modelo
tridimensional de andlise que articula texto, pratica discursiva e préatica social. Ao explicar
sua perspectiva de andlise discursiva, o autor destaca que “ao usar o termo discurso,
propde considerar o uso da linguagem como forma de pratica social e ndo como atividade
meramente individual ou reflexo de varidveis situacionais” (Fairclough, 2001, p. 90).
Dessa forma, adota uma abordagem dialética em que o discurso a0 mesmo tempo
constitui o social e € por ele constituido, sendo uma pratica que nao apenas representa a
realidade, mas também a tensiona e transforma.

O quinto capitulo apresenta os resultados do nosso processo analitico, que olha
para cada organizacdo partindo de um lugar comum: as publicacfes que marcam seus
posicionamentos institucionais direcionados ao movimento Black Lives Matter e os
desdobramentos dessa posicdo ao longo do periodo analisado. Em linhas gerais,
identificamos que as préaticas discursivas de fato se atualizam a partir de 2020,
apresentadas pelas organizacGes a partir de acdes institucionais que apresentam uma
intencionalidade com potencial de promover mudancas, traduzido principalmente em
acOes afirmativas para ampliar a representatividade de pessoas negras nesses espacos.

Contudo, o debate ainda carece de tensionamentos importantes que permitam
avancar a pauta com maior profundidade, especialmente no que se refere a posi¢do da
branquitude nesse processo, que segue ndo sendo racializada e mantendo-se no conforto
de seus privilégios, isso quando ndo recebe um reconhecimento desproporcional por estar
fazendo o minimo ao viabilizar que pessoas negras acessem 0s espacos das organizagoes,
invisibilizando as lutas historicas dos movimentos negros, esses sim 0s grandes
impulsionadores de toda e qualquer mudanca que possibilite a mobilidade social e

econbmica da negritude.
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2 UMA SOCIEDADE RACIALMENTE HIERARQUIZADA

O Brasil foi organizado historicamente como um pais racialmente hierarquizado,
resultado de um processo de colonizacdo europeu que estruturou as colénias com base

emum

modelo rigidamente hierarquico, onde tudo e todos tinham seu lugar
determinado. (...) As sociedades que vieram a constituir a chamada América
Latina foram herdeiras histéricas das ideologias de classifica¢do social (racial
e sexual) e das técnicas juridico-administrativas das metrépoles ibéricas.
Racialmente estratificadas, dispensaram formas abertas de segregacdo, uma
vez que as hierarquias garantem a superioridade dos brancos enquanto grupo
dominante (Da Malta, 1984, citado por Gonzales, 1988b, p. 73).

Dessa forma, a sociedade se organizou racialmente, naturalizando que brancos
estejam em posicdo de superioridade e que negros estejam em condicGes de
subalternidade. Sdo dindmicas perversas® que resultam de um processo histérico que se
constituiu a partir da raca, que opera como um dispositivo que beneficia um grupo
especifico, a branquitude, que sustenta seus privilégios as custas da precariedade dos
sujeitos racializados (Carneiro, 2023). Neste capitulo, aprofundaremos essas discussoes,
entendendo como o racismo opera violentando simbolica e fisicamente a negritude,
posicionando o sujeito branco dentro dessa dindmica como o opressor que se beneficia

dessa estrutura.

2.1 Raga como dispositivo na constitui¢io de relagdes sociais

Entender o contexto das relagdes sociais sob a Otica da racializacdo demanda
tracar uma compreensao do conceito de raca. Neste trabalho, adotamos a concepcéao de
raca ndo como algo que existe materialmente, mas uma categoria imaginada, construida
socialmente. Nas palavras de Mbembe (2014), “a raga ndo passa de uma fic¢do util, de
uma construgdo fantasista ou de uma projeccéo ideoldgica, (...) uma figura autbnoma do

real, cuja forca e densidade podem explicar-se pelo seu caracter extremamente movel,

6 A palavra perversa nédo foi usada como mero adjetivo, mas sim uma referéncia a proposicdo de Sodré em
seu texto “Uma légica perversa de lugar”, em que nos traz a compreensao do racismo como fruto de uma
relacdo racial perversa, que num contexto pés-abolicdo emerge como “a forma social correspondente ao
processo de subordinacao direta do corpo sequestrado. (...) Ou seja, foi-se a segregacdo explicita, mas ficou
o horror ao outro” (SODRE, 2018, p. 12, grifo nosso).
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inconstante e caprichoso” (Mbembe, 2014, p. 27). Guimaraes, citado por Carneiro (2023,
p.19) também se debruca sobre esse conceito e aponta que raga “nao corresponde a
nenhuma realidade natural”, sendo, portanto, fruto de uma construgdo social que permite
“passar por realidade natural preconceitos, interesses e valores sociais negativos e
nefastos.”

Desde tempos coloniais, raca tem sido um operador fundamental para posicionar
brancos e negros na estrutura social. Seja no seu uso pela perspectiva bioldgica, que
reforgca caracteristicas fisicas como cor da pele e fendtipos, seja pela nogdo étnico-
cultural, que olha para o territério e os aspectos culturais de uma populacdo (Almeida,
2019), a racializacdo tem sido usada como recurso ideoldgico que, a partir da definicdo
de um homem ideal universal — 0 homem branco europeu — subjuga todos 0s outros povos

e culturas como diferentes e inferiores.

Neste contexto, 0s processos de racializagdo tém como objectivo marcar estes
grupos de populagdes, fixar o mais possivel os limites nos quais podem
circular, determinar exactamente os espacos que podem ocupar, em suma,
conduzir a circulagdo num sentido que afaste quaisquer ameacas e garanta a
seguranca geral. (...) A raca é, simultaneamente, ideologia e tecnologia do
governo (Mbembe, 2014, p. 71).

Ao longo do periodo colonial, pessoas negras foram sistematicamente
racializadas, posicionadas como o0 outro inventado pelo branco para justificar a
injustificavel brutalidade e violéncia do processo de escravizacdo dos corpos negros.
Sequestrados de seu territorio, “transformados em homens-objeto, homens-mercadoria,
homens-moeda (...) passaram a pertencer a outros, que se puseram hostilmente a seu
cargo, deixando assim de ter nome ou lingua propria” (Mbembe, 2014, p. 12). No pos-
colonial, libertos juridicamente pelo abolicionismo, seguem sendo socialmente
posicionados as custas dos privilégios da classe branca dominante, em contratos que se
atualizam para manter tudo [e todos] no seu devido lugar. Gonzales (1982) é categorica
a esse respeito, indicando a urgéncia em questionar esse suposto lugar natural que reserva

a brancos e negros condicGes de existéncia bem assimétricas e desiguais.

O lugar natural do grupo branco dominante sdo moradias amplas, espacosas,
situadas nos mais belos recantos da cidade ou do campo e devidamente
protegidas por diferentes tipos de policiamento: desde os antigos feitores,
capitdes do mato, capangas, etc. até a policia formalmente constituida. Desde
a casa grande e do sobrado, aos belos edificios e residéncias atuais, o critério
tem sido sempre o mesmo. JA o lugar natural do negro é o oposto,
evidentemente: da senzala as favelas, corticos, pordes, invasdes, alagados e
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conjuntos “habitacionais” (cujos modelos sdo os guetos dos paises
desenvolvidos) dos dias de hoje o critério também tem sido simetricamente o
mesmo: a divisdo racial do espaco (Gonzales, 1982, p. 15).

Ainda que o texto de Gonzales tenha sido escrito ha mais de quatro décadas, as
reflexdes seguem atuais, de modo que atravessamos um contexto de intensas
desigualdades que seguem longe de serem superadas. Na contemporaneidade, brancos e
negros seguem sendo posicionados em lugares que nada tém de naturais, mas que assim
fazem crer as historias narradas, as estruturas estabelecidas, os mitos constituidos em
torno das posicdes sociais de dominadores e dominados. Na tentativa de manter seus
privilégios, a classe dominante branca atua para manter o contingente de pessoas negras
sob seu controle, domesticado, alheio a sua prépria histéria e identidade, que sabe se
manter no seu lugar, possibilitando aos brancos sustentarem a imagem de uma
convivéncia harménica entre brancos e negros, como se no Brasil vivéssemos em uma
democracia racial.

A raca, nesse sentido, se configura como um dispositivo, de modo que a
construc¢ao do “Eu hegemonico, branco, ¢ conquistada pela contraposi¢do com o Outro,
negro (...) contribuindo para a formagdo de um imaginario social que naturaliza a
subalternizagéo dos negros e a superioridade dos brancos” (Carneiro, 2023, p. 11-12). A
partir de uma perspectiva foucaultiana, Carneiro compreende a racialidade como uma
“nogdo relacional”, que rege as relagdes entre sujeitos em dindmicas de dominacao e

poder. Um dispositivo que atua

constituindo sujeitos através da enunciagao sobre o Outro. (...) A constituicao
de uma nova unidade em cujo nacleo se aloja uma nova identidade
padronizada, e, fora dele, uma exterioridade oposta, mas essencial para a
afirmacdo daquela identidade nuclear” (Carneiro, 2023, p. 26-27).

Em outras palavras, institui a identidade do homem branco como o padréo a ser
desejado, o parametro a partir do qual se inscreve como outro todas as demais identidades
que ndo se enquadram nesse padréo. Na posi¢do de outro, o sujeito negro encarna todas
as significacbes negativas e indesejaveis, constituindo-se como um nao ser. “De
diferentes modos, desenrola-se um processo de ‘expurgo’ do mal do corpo branco ao
deposita-lo nos ‘outros corpos’” (Carneiro, 2023, p. 32).

Das mesmas relacdes de poder que subjugam corpos negros, posicionando-0s

como o outro, surgem as brechas e fissuras onde nascem as estratégias de resisténcia,
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buscando caminhos para subverter a l6gica de dominacdo. Mbembe (2014) descreve um
momento importante do levante dessa resisténcia a partir do século XVIII, quando pelo

acesso a escrita,

pelos seus préprios tracos, os Negros, estes seres-capturados-pelos-outros,
conseguiram articular uma linguagem para si, reivindicando o estatuto de
sujeitos completos do mundo vivo. Tal periodo, pontuado por inUmeras
revoltas de escravos, pela independéncia do Haiti em 1804, por combates pela
abolicdo do tréafico, pelas descolonizacbes africanas e lutas pelos direitos
civicos nos Estados Unidos, viria a completar-se com o desmantelamento do
apartheid nos ultimos anos do século XX (Mbembe, 2014, p. 12-13).

O autor articula a ideia de que a dispersdo da negritude nos mais diversos
territdrios cria um processo de “crioulizagdo do mundo” (Mbembe, 2014, p. 33), de modo
que a presenca do negro se torna crucial, por exemplo, na perspectiva econdémica, sendo
0 motor do desenvolvimento dos territorios coloniais a partir da exploracdo da sua méo
de obra e recursos materiais advindos do continente africano para manutencdo das
coldnias. O mesmo também se pode dizer no que se refere a dimensao cultural, na medida
em que seus costumes e tradicOes também circulam nesses espagos e influenciam a
constitui¢do da cultura local. Esse processo, segundo Mbembe, “acompanhara a maioria
dos movimentos negros de emancipagao” (Mbembe, 2014, p. 33).

E especialmente no campo cultural que floresce a luta pela emancipagio, em uma
experiéncia diasporica que, segundo Hall (2003), reinventa a Africa fora da Africa,
criando sentidos de pertencimento para negros afrodescendentes de todo lugar. Uma
reinvencdo que se baseia no resgate dos simbolos de origem, que possibilitam positivar o
sentido de negritude, subvertendo a ordem cultural que vinha até entéo sendo construida
para reproduzir um ideal branco eurocéntrico. Para Hall, retrabalhar a Africa

tem sido o elemento mais poderoso e subversivo de nossa politica cultural do
século vinte. E sua capacidade de estorvar o ‘acordo’ nacionalista pods-
independéncia ainda nao terminou. Porém, isso nao se deve principalmente ao
fato de estarmos ligados ao nosso passado e heranca africanos por uma cadeia
inquebrantavel, ao longo da qual uma cultura africana singular fluiu imutavel
por geracdes, mas pela forma como nos propusemos a produzir de novo a
Africa dentro da narrativa caribenha” (Hall, 2003, p. 40).

Nesse sentido, circulam em um mesmo territorio referéncias culturais
heterogéneas, que coexistem, transacionam sentidos e disputam espagos. Mais que isso,
tensionam as culturas hegemonicas, que se pretendem unicas e universais, fundadas em

uma referéncia que opera a partir do apagamento de culturas marginais, como se essas
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nao tivessem participagdo na constituicdo da cultura dita oficial. Hall pontua que “nossas
sociedades sdo compostas ndo de um, mas de muitos povos. Suas origens ndo sdo Unicas,
mas diversas” (Hall, 2003, p. 30). Dessa forma, a instituigdo de uma cultura que se
pretende hegemdnica e homogénea trata-se de uma tentativa que néo se cumpre de fato,
na medida em que sempre ha zonas de contato entre as diversas culturas, que se afetam
mutuamente.

Isso ndo significa dizer que a convivéncia se da sem conflitos, pelo contrario.
Sendo a tentativa de instituir uma cultura hegemonica resultado de relagdes de poder e
dominacdo, assimétricas em sua constituicdo, as culturas marginais se fazem visiveis a
partir de estratégias que tensionam o0 centro, a0 mesmo tempo em que sofrem
tensionamentos contrérios por parte dos membros que querem preservar a pureza da
cultura que se pensava hegemdnica, na medida em que veem ameagados seus privilégios.
Ainda que ndo tenham “o poder de confrontar e repelir [a cultura do centro], t€m a
capacidade, em todo lugar, de subverter e “traduzir”, negociar e fazer com que se assimile
o assalto cultural global sobre as culturas fracas” (Hall, 2003, p. 45).

Retomando o argumento de que a experiéncia da diaspora opera como um
elemento de identificacdo que reline pessoas negras afrodescendentes de todo lugar, na
medida em que partilham situaces em que sofrem opressdes e se organizam em
resisténcia, o fato de ser uma experiéncia compartilhada ndo significa dizer que seja Gnica
e homogénea. Bairros (1996) pontua que, numa perspectiva global, pessoas negras séo
marcadas pela sua condicdo racial, que determina sobremaneira sua experiéncia social.
Elementos identitarios que sdo globais, mas que mudam a experiéncia conforme
caracteristicas locais dos territorios, “mediada por diferencas nacionais, de género e de
classe social” (Bairros, 1996, p. 173). Assim, os movimentos de resisténcia se
organizaram de maneiras distintas conforme a opressao se apresenta em seu territorio,

opressdo que atende pelo nome de racismo.

2.2 Racismo e poder

Ja compreendemos que raga se trata de uma categoria relacional, um elemento
ficcional criado com fins politicos e ideoldgicos para definir as posi¢cGes de brancos e
negros na estrutura social, determinando condicdes de privilégio para brancos e de

subalternidade para negros. O racismo, por sua vez, seria a manifestacdo concreta dessa
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dindmica social, “uma forma de discriminagdo sistematica que tem a raga como seu
fundamento” (Almeida, 2019, p. 22).

Diferente do preconceito racial, que ¢ o “juizo baseado em esteredtipos”, a
discriminacao racial tem como “requisito fundamental o poder” (Almeida, 2019, p. 23),
podendo se manifestar de forma direta, quando ha repudio ostensivo a um grupo, ou

indireta, que ignora a situacdo de grupos minorizados.

A consequéncia de préaticas de discriminacdo direta e indireta ao longo do
tempo leva a estratificacdo social, um fendmeno intergeracional, em que o
percurso de vida de todos os membros de um grupo social — o que inclui as
chances de ascensdo social, de reconhecimento e de sustento material — é
afetado (Almeida, 2019, p. 23).

Diante das condicGes de subalternidade as quais a populagdo negra esta sujeita,
que se manifestam no acesso precério a condi¢des dignas de saude, educagdo, moradia e
emprego, ndo ha sensibilidade por parte da branquitude, no alto de seus privilégios. Ao
contrario, ha a sistemética negacdo do racismo e a sustentacdo do mito da democracia
racial “na manutencdo do status quo sociorracial” (Moore, 2007, p. 23-24).

Em sua obra, Moore (2007) prop&e um retorno histérico para compreender como
0 racismo esteve presente nas relacdes sociais desde a antiguidade, defendendo que nédo
seria uma criacao restrita ao periodo colonial. Nesse esfor¢o, o autor identificou que a
constituicdo do racismo opera a partir de trés dinamicas sociais convergentes entre si, que
consideramos que se aplicam a perspectiva racial adotada neste trabalho, que toma a raca
como uma construcdo social que serviu ao periodo colonial e segue na
contemporaneidade posicionando brancos e negros na estrutura social.

A primeira dindmica € a fenotipizacgao, que se refere a marcacado da diferenca, em
que um grupo dominante detém os privilégios de determinar os lugares que serdo
ocupados por si e pelo outro na estrutura social. No caso, a branquitude é quem goza desse
privilégio em detrimento da subalternidade da populacdo negra. A segunda dindmica é
simbologizacédo, que dota de sentido as caracteristicas fenotipicas de cada grupo e
inscreve esses sentidos no imaginario social, associando a branquitude referenciais
estéticos e morais positivos como beleza, pureza, civilidade, cultura e transferindo para a
negritude as associacdes opostas e negativas. Mais que isso, 0s referenciais estéticos e
morais da branquitude atuam como a norma, o ideal a ser almejado por todos 0s outros

grupos identitarios. Por fim, a hierarquizacdo racial diz respeito a dinamicas de
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dominagdo e poder, a raga usada como recurso ideologico visando “regulamentar as
relaces entre dominados e dominantes; inculcar um sentimento de permanente derrota
no segmento subalternizado; e terceiro, criar uma convicgao narcisica de inquestionavel
superioridade permanente e invulnerabilidade no setor dominante” (Moore, 2007, p. 247-
248).

Essas dindmicas dialogam com a nocdo de racismo estrutural defendida por
Almeida (2019), que compreende o racismo como uma “decorréncia da propria estrutura
social, ou seja, o modo ‘normal’ com que se constituem as relagdes politicas, economicas,
juridicas e até familiares, ndo sendo uma patologia social e nem um desarranjo
institucional” (Almeida, 2019, p. 32-33).

Para chegar a proposta do racismo estrutural, o autor apresenta outras duas
concepgdes de racismo, conforme se manifesta na sociedade. A primeira é a concep¢do
individualista, que restringe a manifestacdo do racismo a esfera individual, um ato
praticado de forma direta entre individuos, tratada como uma disfuncdo do
comportamento social ou uma patologia que se resolve com a tratativa igualmente
individualizada, educando ou punindo o individuo racista. A segunda concepg¢do € a
institucional, que expande a tratativa a esfera publica e inscreve o racismo no campo das
instituigdes, “que passam a atuar em uma dinamica que confere, ainda que indiretamente,
desvantagens e privilégios com base na raca” (Almeida, 2019, p. 26). Compreendendo as
instituicOes como sistemas que atuam para manutencéo da ordem social, gerenciando 0s
conflitos e atuando para manter a estabilidade das relacdes, a concepcdo do racismo

institucional defende que

a desigualdade racial é uma caracteristica da sociedade ndo apenas por causa
da acdo isolada de grupos ou de individuos racistas, mas fundamentalmente
porque as instituicdes sdo hegemonizadas por determinados grupos raciais que
utilizam mecanismos institucionais para impor seus interesses politicos e
econdmicos (Almeida, 2019, p. 27).

Embora compreenda a evolugdo marcada pelo desenvolvimento da ideia de
racismo institucional em detrimento da concepgéo individualista, principalmente por
“frisar a dimensao do poder como elemento constitutivo das relagdes raciais” (Almeida,
2019, p. 31), o autor defende a ideia de que as instituicdes atuam como instancias
integradas & estrutura social, sendo, portanto, espagos que reproduzem o racismo que se

manifesta na sociedade, propondo assim a ideia de racismo estrutural.
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Como a instituicdo tem sua atuacdo condicionada a uma estrutura social
previamente existente — com todos os conflitos que lhe sdo inerentes —, 0
racismo que essa instituicdo venha a expressar é também parte dessa mesma
estrutura. As instituicdes sdo apenas a materializacdo de uma estrutura social
ou de um modo de socializacdo que tem o racismo como um de seus
componentes organicos (Almeida, 2019, p. 31).

Isso ndo significa que, ao definir o racismo como estrutural, se excluem as
manifestagdes individuais e institucionais, retirando a responsabilidade dessas esferas,
pelo contrério. Entendendo a relagéo entre individuos/institui¢des e a sociedade como um
movimento dialético, ao mesmo tempo em que essas instancias reproduzem a estrutura
social, elas sdo igualmente responsaveis por reforcar sua permanéncia e perpetua-la em
seus discursos e préaticas. Nesse sentido, Almeida (2019) argumenta que a manifestacdo
estrutural do racismo se sustenta em aparatos ideoldgicos, politicos, juridicos e
econdmicos.

Ideoldgico na medida em que naturaliza as representacdes e 0s espacos ocupados
por brancos e negros no contexto social, que no caso brasileiro, tem como referéncia
central o mito da democracia racial. Politico por tratar o racismo como um projeto de
poder e dominacdo sobre as formas de existéncia da negritude, se manifestando pela
logica do biopoder, que “faz viver e deixa morrer” (Carneiro, 2023, p. 64). Em outras
palavras, a l6gica do biopoder compreende que o Estado, que deveria se responsabilizar
pela garantia das condi¢Ges materiais minimas de sobrevivéncia a populagéo, autoriza,
ainda que indiretamente, o exterminio da populacdo negra ao negar o acesso a salde,
moradia digna, educacdo de qualidade, saneamento basico, e diretamente quando a
policia, atuando sob seu comando, deliberadamente invade seus territorios, restringe sua
circulagdo nos espacos sociais e atinge corpos negros com sua violéncia.

Juridico porque as leis que regem as relagGes e os direitos fundamentais podem
atuar perpetuando o racismo, seja segregando racialmente a populagdo com dispositivos
legais — como o caso dos Estados Unidos e do apartheid na Africa do Sul — seja
criminalizando de forma mais severa atos cometidos por pessoas negras. Econémico, por
fim, por ser um sistema que perpetua desigualdades no acesso aos recursos materiais,
reservando a branquitude condigdes de privilégio e a negritude a precariedade.

Até aqui entendemos raca como um dispositivo opressor e 0 racismo como a
materializacdo dessa dinamica, gerando graves consequéncias para a populacdo negra,
vitima dessa opressao que violenta fisica, psicolégica e moralmente corpos negros. Por

sua vez, 0 racismo sé se materializa e se sustenta porque existe um ator social que oprime
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e se beneficia dessa estrutura. Estamos falando da branquitude, que foi brevemente
pontuada ao longo do texto na caracterizacdo dessa relacédo e sobre a qual teceremos mais

alguns comentarios.

2.3 Racializando a branquitude

As primeiras tradi¢des dos estudos sobre raga tinham como foco o negro. Em sua
maioria estudos conduzidos por intelectuais brancos, que viam o negro como o outro,
estudado sob um olhar de superioridade ingquestionavel. De acordo com Schucman
(2012), os estudos sobre raca e racismo comegaram a mudar o seu enfoque a partir dos
anos 19907, quando o branco, que sempre posicionou a si mesmo como referencial,
comega a ser colocado em questdo, deslocando o olhar da pesquisa “das margens para o
centro” (Schucman, 2012, p. 17). A autora comenta que a defini¢ao do que € a branquitude
e dos sujeitos que dela fazem parte “é o nd conceitual que esta no bojo dos estudos da
identidade branca (...) [de modo que] ser branco tem significados diferentes
compartilhados culturalmente em diferentes lugares” (Schucman, 2012, p. 22-23).

Embora a definicdo do que € ser branco ndo seja homogénea, existe um ponto
compartilhado importante e fundamental que define as relagdes sociais, de acordo com a
autora: 0 branco é o sujeito que detém os privilégios de acessar recursos materiais e o
poder de determinar as posi¢des sociais ocupadas pelos demais individuos na estrutura
social, reservando para si (ndo apenas na esfera individual, mas tomando a branquitude

enguanto um coletivo) as melhores posicoes.

Ou seja, é preciso pensar o poder da branquitude como principio de
circularidade ou transitoriedade (Foucault, 1999), compreendendo-o como
uma rede na qual os sujeitos brancos estdo consciente ou inconscientemente
exercendo-0 em seu cotidiano por meio de pequenas técnicas, procedimentos,
fendmenos e mecanismos que constituem efeitos especificos e locais de
desigualdades raciais (Schucman, 2012, p. 23).

Articulando o pensamento de diversos autores, Schucman (2012) identifica

algumas caracteristicas que constituem essa posic¢ao de poder da branquitude. A primeira

7 A autora pontua que, embora os estudos sobre a branquitude tenham se consolidado no campo a partir da
década de 90, existem registros anteriores que foram importantes para se pensar a branquitude, como as
obras do sociologo, filésofo, historiador e ativista politico negro norte-americano W.E.B. Du Bois (1920,
1953), do fildsofo e psicanalista Frantz Fanon (1952), do escritor e pensador tunisiano Albert Memmi
(1957) e do sociologo brasileiro Alberto Guerreiro Ramos (1957).
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é a nocao de invisibilidade, na medida em que ser branco nédo é reconhecido no senso
comum como uma identidade racial, mas vista como algo “natural e normal”. Uma
invisibilidade intencional, que pode se fazer visivel em situacdes especificas, como
guando sentem ameacados 0s seus privilégios.

A segunda caracteristica sdo os privilégios materiais, ou seja, o0 amplo e facil
acesso a toda estrutura material que garante a branquitude as melhores condicdes de
salde, educacdo, moradia e trabalho. O terceiro e ultimo sdo os privilégios simbolicos,
que seria a atribuicdo de sentidos altamente positivados em relacdo a ser branco, de modo
que seus atributos estéticos e morais sdo supervalorizados, garantindo ao grupo branco
acessos privilegiados aos espacos de poder e sociabilidade.

Excessivamente representada nos meios de comunicagdo, “a branquitude [no
Brasil] ndo ¢ genética, mas uma questdo de imagem” (Sovik, 2009, p. 36). Norte-
americana radicada no Brasil desde 1971, a professora Liv Sovik nos ajuda a compreender
outras nuances da invisibilidade da branquitude, que no Brasil se esconde atras do
discurso da mesticagem, que a partir de um referencial de brancura que estaria atrelada a
uma pureza racial, supostamente presente apenas no contexto do continente europeu,
afirma sem qualquer constrangimento que “aqui ninguém € branco”, que todos sao filhos

da mistura e convivem pacificamente.

A valorizagdo do brasileiro mestico, heranca da resisténcia antropofégica e
freyreana as exigéncias eurocéntricas, permite que, sob certas condigdes
econdmicas e sociais, 0 papel social ideal associado a ser branco possa ser
desempenhado por néo brancos, enquanto as hierarquias se preservam. (Sovik,
2009, p. 38).

Dito de outra maneira, a0 mesmo tempo em que o discurso da mesticagem
representa uma resisténcia ao ideal europeu, no contexto brasileiro é apropriado pela
classe branca dominante para manutencdo de seus privilégios em detrimento das
opressdes sociais direcionadas as pessoas ndo brancas, que naturaliza uma estrutura social
racista. “Reiterar que, por ser um pais mestico, ndo ha ddio racial serve para reforcar esse
controle dos sentidos da vida em sociedade” (Sovik, 2009, p. 39).

Ao observar o ambiente de trabalho, Bento (2022) localiza um dos espacos
institucionais em que a branquitude se manifesta enquanto fendmeno que reserva as
posicOes de destaque e poder para seus iguais — pessoas brancas — e invisibiliza a presenca

e contribuicdo de pessoas negras — 0 outro. “Um modo de funcionamento que torna
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homogéneo e uniforme ndo s6 processos, ferramentas, sistemas de valores, mas também
o perfil de seus empregados e liderangas, majoritariamente masculino e branco” (Bento,
2022, p.12).

Bento defende em sua tese que entre brancos ha um pacto de cumplicidade ndo
verbalizado, denominado por ela de pacto narcisico da branquitude, que possui um
“componente narcisico de autopreservagao, como se o diferente ameagasse o “normal”, o
“universal” (...) sentimento de ameaca e medo que esta na esséncia do preconceito, da
representacdo que ¢ feita do outro e da forma como reagimos a ele” (Bento, 2022, p. 12).

Uma das formas de observar esse fendmeno, segundo a autora, sdo as estratégias
usadas para justificar a presenca de desigualdades no ambiente organizacional — bem
como na sociedade —, como a ideia da meritocracia, que alimenta a perspectiva de que, se
existem mais pessoas brancas ocupando posi¢Ges mais elevadas dentro das empresas, €
porque se esforcaram e merecem estar naquela posic¢éo, e que pessoas negras, por outro
lado, ndo estariam preparadas e por isso ndo ascendem na estrutura para ocupar esses
espacos. Ou seja, hd uma responsabilizacdo do individuo para justificar a sua condicao,
como se fosse unicamente fruto de suas escolhas, desconsiderando toda a estrutura social
em que o individuo esta inserido.

Uma contradicdo importante apontada por Bento na discussao sobre mérito € a
questdo de que, historicamente, a populacdo negra foi — e ainda é — o grande motor
econdmico do pais. Seja na condi¢do de escravizado ou de trabalhador precarizado, é seu
trabalho que sempre sustentou o enriquecimento da classe branca dominante. “E ao longo
da histéria que se forma o sistema meritocratico em que um segmento branco da
populacdo vai acumulando mais recursos econdmicos, politicos, sociais, de poder, que
vai colocar seus herdeiros em lugar de privilégio” (Bento, 2022, p. 23). Ou seja, o
privilégio sO se sustenta porque existe uma massa de pessoas negras a servigo da
branquitude, ocupando 0s espagos mais precarios, trabalhando em condicGes de
subalternidade e mantendo tudo no seu devido lugar. E justamente contra a manutenc&o
dessa estrutura que 0s movimentos negros vém, historicamente, se mobilizando e
resistindo, denunciando o pacto narcisico da branquitude e reivindicando acesso aos

recursos materiais que sempre foram negados a negritude.
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3 NEGRITUDE E RESISTENCIA

Por mais que exista um polo — que ja identificamos aqui como a branquitude —
que concentre 0 acimulo de recursos materiais e simbolicos, que detenha privilégios e
tenha acesso aos espacos de poder, 0 poder ndo € exclusividade de um Unico grupo, sendo
uma instancia que circula (Foucault, 1980, citado por Hall, 2016). Nesse sentido, ainda
que as relagdes sociais tenham historicamente posicionado a negritude em lugares
periféricos, com acessos precérios as condi¢cGes materiais, sempre houve espaco para que
se organizassem coletivamente, resistindo desde os tempos coloniais as tentativas de
exterminio de sua subjetividade.

Neste capitulo, falaremos sobre a resisténcia dos movimentos negros no Brasil,
tracando um breve histérico da sua organizacdo e como essa mobilizacdo tem promovido

mudancas nas politicas publicas e privadas de reparacao.

3.1 Movimento(s) Negro(s) e as experiéncias de resisténcia no Brasil

Considerando a heterogeneidade do nosso territorio e partindo do entendimento
de que a negritude ndo é um bloco homogéneo, ndo € possivel dizer da existéncia de um
unico movimento negro. Mesmo que em algum momento da histéria da resisténcia negra
tenha se constituido o Movimento Negro Unificado (MNU), os esforcos de organizagédo
de movimentos de resisténcia por parte da negritude sempre foram diversos e, ainda que
pautados em um horizonte comum, foram movimentos plurais em sua expressao, por isso
assumimos a nomenclatura igualmente no plural.

A organizacdo da negritude para resistir as investidas opressoras da classe branca
dominante remonta ao periodo colonial, na figura dos quilombos, sendo a experiéncia de
Palmares a mais significativa. Nascimento (1980, p. 46) descreve o Quilombo de
Palmares como o “primeiro governo de africanos livres nas terras do Novo Mundo”
reunindo cerca de trinta mil rebeldes africanos e mantendo sua existéncia ao longo de um
século (1595 — 1695). Ao movimento de organizacdo em quilombos d&-se 0 nome de
quilombagem, cuja atuacéo foi fundamental para enfraquecimento do sistema escravista,
configurando-se como um “movimento emancipatério que antecede, em muito, 0
movimento liberal abolicionista” (Moura, 1992, p. 22). Inscrevem-se também sob a

rubrica da quilombagem outros movimentos de resisténcia da negritude, como 0s
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movimentos de insurrei¢do organizados no territério da Bahia durante o século XIX, dos
quais o autor destaca “a grande insurreicao de 1835 em Salvador” (Moura, 1992, p. 22),
também conhecida como Revolta dos Malés, “movimento de consideravel forga
organizativa e exemplo vivo de inconformismo e da coragem dos negros cativos que,
submetidos a um regime de refinada crueldade e altamente repressivo, souberam buscar
tenazmente o caminho da liberdade.””®

No periodo poés-abolicdo, novas experiéncias de organizacdo se constituiram.
Movimentos culturais e politicos de mobilizagdo racial, manifestos em diversos formatos,
que podem ser compreendidos em quatro momentos, conforme proposta do historiador
Petronio Domingues (2007). A primeira fase vai de 1889 a 1937, marcando um momento
em que negros libertos, ex-escravizados e seus descendentes se organizam para
reivindicar acesso a direitos basicos. Formada principalmente pela classe trabalhadora
negra, se constituiu como uma espécie de organizacao sindical, com foco assistencialista.
Foi nesse periodo que também se formou a imprensa negra, “jornais publicados por
negros e elaborados para tratar de suas questdes (...) se tornando uma tribuna privilegiada
para se pensar em solugdes concretas para o problema do racismo na sociedade brasileira”
(Domingues, 2007, p. 104-105).

A década de 1930 foi um marco, com a criacdo da Frente Negra Brasileira (FNB),
ampliando a difusdo do movimento pelo territ6rio nacional. A participacdao das mulheres
negras teve fundamental importancia desde o inicio, consideradas as mais assiduas e
grandes mobilizadoras do movimento. “A Cruzada Feminina, por exemplo, mobilizava
as negras para realizar trabalhos assistencialistas. J& uma outra comissdo feminina, as
Rosas Negras, organizava bailes e festivais artisticos” (Domingues, 2007, p.106). Com a
instauracdo do Estado Novo, periodo de grande repressdo policial, os movimentos
politicos da sociedade civil foram todos proibidos, o que levou ao fim da FNB.

De 1945 a 1964 se passa a segunda fase, apds a queda do Estado Novo. De acordo
com Domingues (2007), ndo teve a mesma expressdo e poder de aglutinagdo do periodo
anterior, mas ainda assim, se destacaram alguns movimentos. Um dos principais
agrupamentos foi a Unido de Homens de Cor® (UHC), cuja atuagio foi “marcada pela

promoc¢do de debates na imprensa local, publicacdo de jornais proprios, servicos de

& Texto extraido do Portal Geledes, em matéria que retine um acervo historico da Revolta dos Malés.
Disponivel em: https://www.geledes.org.br/revolta-dos-male, acesso em 14 de agosto de 2023.
® Homens de cor era a expressao usada na época para designar pessoas negras.
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assisténcia juridica e médica, aulas de alfabetizacéo, acbes de voluntariado e participacdo
em campanhas eleitorais” (Domingues, 2007, p. 108).

Outra importante organizacao foi o Teatro Experimental Negro (TEN), criado em
1944 sob a lideranca de Abdias Nascimento. O TEN atuava como “um laboratorio de
experimentacao cultural e artistica, cujo trabalho, acdo e producdo explicita e claramente
enfrentavam a supremacia cultural das classes dominantes” (Nascimento, 1980, p. 68). O
Teatro Experimental Negro ndo resistiu a chegada da ditadura militar, tendo encerrado
suas atividades em 1968, com o autoexilio de seu fundador. Ainda assim, foi uma
experiéncia de grande importancia, dando visibilidade as manifestacGes culturais
protagonizadas por pessoas negras, contestando as representacfes estereotipadas da
negritude nas producdes hegemonicas.

De acordo com Gonzales (1982), o golpe de 1964 levou a desarticulacdo das
liderancas negras e 0s poucos que se mantinham ativos, atuavam de forma clandestina. A
autora chama atencdo para mobilizacdo da juventude nesse periodo, inspirada nos
movimentos pelos direitos civis em curso nos Estados Unidos e nas lutas por libertagcdo
dos povos africanos. Ela relata a retomada, no inicio dos anos 1970, do teatro negro em
Sao Paulo e observa com entusiasmo o nascimento do movimento soul no Rio de Janeiro.
“Era a comunidade negra jovem, dando sua resposta aos mecanismos de excluséo que o
sistema lhe impunha” (Gonzales, 1982, p. 31). A partir do movimento soul, viria a se
constituir o Movimento Negro no Rio de Janeiro, com expressiva participacdo das
mulheres que, ja naquela época, apontavam as opressdes de género presentes dentro do
movimento. Aqui é fundamental destacarmos a contribui¢do do feminismo negro, que no

Brasil tem na figura de Lélia uma das suas principais expoentes.

Quando a maioria dos militantes do MNU ainda ndo tinha uma elaboracdo mais
aprofundada sobre a mulher negra, era Lélia que servia como nossa porta-voz
contra 0 sexismo que ameacava subordinar a participacdo de mulheres no
MNU, e o racismo que impedia nossa inser¢cdo plena no movimento de
mulheres (Bairros, 2000, p. 342).

Com palavras generosas, Luiza Bairros descreve com imenso respeito e carinho a
trajetéria da amiga, que conheceu em 1979 dentro do Movimento Negro Unificado
(MNU), constituido oficialmente em 1978. Bairros destaca as contribui¢cdes fundamentais
de Gonzales no campo politico e cultural, lugares que para ela eram indissociaveis.

“Cultura ¢ politica com P maitsculo, na medida em que da maneira mais didatica e
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prazerosa, fazem com que nossa etnia tome consciéncia do seu papel de sujeito de sua
prépria histdria e de sua importancia na constru¢do nao s6 deste pais, como de muitas
outros das Américas” (Gonzales, 1986, citada por Bairros, 2000, p. 345).

Sua contribuicéo epistemoldgica para o campo das ciéncias sociais € igualmente
destacada, “contribuindo para revelar a democracia racial como um mito” (Bairros, 2000,
p. 349). A proposi¢do da categoria amefricanidade, para “definir a experiéncia comum
dos negros nas Américas” (Bairros, 2000, p. 349) e a forma como articulou racismo e
sexismo na experiéncia de mulheres negras sdo, na visdo de Bairros, suas grandes

contribuicgdes.

Para Lélia, o compromisso das mulheres negras com a transformacéao social
era prioritario, pois como amefricanas, sabemos bem o quanto trazemos em
n6s a marca da exploracdo econdmica e da subordinacéo racial e sexual. Por
iSS0 mesmo trazemos conosco a marca da libertacdo de todos e todas. (Bairros,
2000, p. 357).

A questdo cultural foi, de fato, a tbnica do MNU, marcando a terceira fase dos
movimentos negros. Para Domingues (2007), esse momento foi marcado pela
ressignificagdo da identidade do negro no Brasil. A adogéo da palavra negro para designar
os descendentes africanos € um exemplo, que até entdo carregava um sentido pejorativo
e passa a ser estimulado como um fortalecimento do grupo racial negro na sociedade.
Outro aspecto importante é o resgate da ancestralidade, incorporando a estética,
indumentéria, religiosidade e culinéria africana. Nesse sentido, 0 movimento negro
organizado “africanizou-se”, o que segue sendo a tonica em sua fase atual, a partir dos
anos 2000, ao qual o autor atribui um papel importante do hip hop na cena cultural e
politica.

Expandindo o cenario proposto por Domingues, nessa quarta fase do movimento
acreditamos que podem também ser inscritas as novas dinamicas de mobilizacdo de
ativistas e militantes negras no ambiente digital. Barros (2020) documentou diversas
iniciativas nesse sentido, que se materializam na presenca digital de narrativas de
mulheres negras em espacos online como blogs, sites e midias sociais, ampliando o

alcance das discussdes em torno da pauta racial.

Nessa polifonia, houve um movimento de retomada daquilo que teria ficado
para tras, um movimento de Sankofa em prol da valorizacdo da
intelectualidade afro diasporica: mulheres negras jovens lendo, interpretando,
discutindo, referenciando as mulheres negras mais velhas, comecaram a se
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reunir em grupos na internet e entdo fomentar debates, trocas, compreensées e
forcar fraturas no sistema racista brasileiro em diversos ambitos, (...) e como
em um grande redemoinho, mulheres negras feministas ocuparam o discutido
ciberespaco a partir de inimeros lugares e demandas (Barros, 2020, p. 200).

Seria a ascensdo de um feminismo negro digital, que assim como 0s movimentos
negros que o antecedera, se infiltra pelas brechas do sistema, afinal, a promessa de
democratizagdo dos acessos por meio dos aparatos tecnoldgicos ndo se realiza de fato,
perpetuando a mesma ldgica que segue privilegiando a branquitude.

Para discutir democracia e cidadania € preciso ter negritado a quem pertence o
direito de ser cidada(o). Entdo grupos subalternizados comecaram a criar e
operar suas tecnologias do possivel, afinal as tecnologias digitais chegaram
bem depois das tecnologias ancestrais (Barros, 2020, p. 208).

Nesse breve histérico, buscamos pontuar as iniciativas mais expressivas de cada
periodo, com a clareza de que certamente existiram muitos outros movimentos e
iniciativas que foram igualmente importantes para constituicdo dos movimentos negros
no contexto brasileiro. Dos quilombos ao contexto atual, concordamos com Bairros
(1996, p. 180) quando ela pontua que a atuacdo historica dos movimentos negros foi
fundamental para abrir caminhos a negritude para acesso aos espagos de poder,
possibilitando a atuagdo na esfera politica, seja pela “tentativa de adaptacao de parcela do
movimento a um ambiente supostamente mais democratico, [seja pela] incorporacdo de
pautas do movimento nas agendas dos setores refratarios a luta antirracista, ainda que de
forma precaria.” Em outras palavras, foi gracas aos movimentos organizados pela
negritude que seus problemas foram visibilizados a nivel social, a despeito de todas as
tentativas de invisibilizar a questdo racial no contexto brasileiro, abrindo caminhos para
que politicas pablicas e iniciativas da esfera privada fossem implementadas, assunto que

falaremos a seguir.

3.2 Politicas publicas antirracistas: avancos e limites

S6 podemos falar de avancos na questdo racial em &mbito de politicas sociais
antirracistas porque, historicamente, houve muita luta e resisténcia protagonizada pela
negritude no bojo dos movimentos negros organizados. Nesta secdo, pontuamos as

principais politicas documentadas a partir da Constituicdo de 1988, apresentadas em
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ordem cronoldgica. Comecando com a prépria constituicdo, o documento possui dois
incisos que abordam a questao: no artigo 4°, que trata das relagdes internacionais, 0 inciso
VIII menciona o repudio a pratica de racismo; no artigo 5°, além da mencdo genérica
“todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza”, hd no inciso XLII a
tipificacio do racismo como crime inafiancavel e imprescritivel'®, ambos insuficientes
para dar conta da complexidade do racismo que, com ja entendemos, é um problema
estrutural e estruturante da sociedade (Almeida, 2019) que impede a mobilidade social e
econdmica de pessoas negras e privilegia a branquitude em todos os aspectos.

Em 5 de janeiro de 1989, foi promulgada a lei n°® 7.716, também conhecida como
Lei Cao, prevendo penas de detencdo ou multa para praticas racistas como negar ou abster
0 acesso a cargos na administracdo publica ou emprego em empresas privadas e recusar
ou impedir 0 acesso em instituicGes de ensino pablico ou privado, por exemplo. Em
janeiro de 2023, a lei foi atualizada, tipificando como crime de racismo a injuria racial?.
De acordo com a professora Gina Vieira, em entrevista ao portal Geledes, o ganho mais
importante da lei é pedagdgico, ao explicitar para a sociedade a existéncia do racismo no
Brasil, em contraposicdo ao mito da democracia racial'2. Na prética, os efeitos da lei sdo
pouco efetivos, tendo em vista que pessoas negras seguem sendo vitimas de violéncias
diarias, de microagressdes a mortes brutais nas maos das forcas policiais. De acordo com
0 Anuario Brasileiro de Seguranca Publica (2023, p. 112), registros de injdria racial
tiveram aumento de 29,9% de 2021 para 2022 e de racismo subiram 35% no mesmo
periodo, “denotando tanto aumento da demanda pelo direito ao acesso a ndo
discriminagdo”. Fundamental também ressaltar o descaso das autoridades policiais diante
das denuncias, que contribuem para subnotificacdo e descrédito das vitimas de racismo
nos dispositivos legais.

Os anos 1990 foram um marco importante para as discussdes no que se refere a
discriminagdo racial no ambiente de trabalho. Em 1992, movimentos sindicais e
organizagbes dos movimentos negros denunciaram o Brasil & Genebra pelo

descumprimento das determinagdes previstas na Convencdo n° 111 da Organizagéo

10 Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm, acesso em 22 de
maio de 2023.

11 |ei n°7.716 de 1989 disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I7716.htm, acesso em 22
de maio de 2023.

12 Depoimento cedido a matéria “Lei que torna racismo crime completa 30 anos, mas ainda ha muito a se
fazer” publicada em 6 de janeiro de 2019. Disponivel em: https://www.geledes.org.br/lei-que-torna-
racismo-crime-completa-30-anos-mas-ainda-ha-muito-a-se-fazer/, acesso em 22 de maio de 2023.



https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l7716.htm
https://www.geledes.org.br/lei-que-torna-racismo-crime-completa-30-anos-mas-ainda-ha-muito-a-se-fazer/
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Mundial do Trabalho (OIT)'3 instituida em 1958 com vistas ao combate as
discriminacdes em matéria de emprego e profissdo. A partir da dendncia, 0 governo
brasileiro se mobilizou e, em 1995, “instituiu, em parceria com a OIT, um projeto de
cooperacdo técnica com o objetivo de apoiar agdes de promog¢do da igualdade de
oportunidades e combate a discriminagao [racial]” (Farranha, 2006, p. 58-59).

No ambito educacional, em 9 de janeiro de 2003 foi sancionada lei n°® 10.639, que
institui como obrigatério o ensino sobre Historia e Cultura Afro-Brasileira nos
estabelecimentos de ensino fundamental e médio, publicos e privados. Prevé o estudo da
“Historia da Africa e dos Africanos, a luta dos negros no Brasil, a cultura negra brasileira
e 0 negro na formacéo da sociedade nacional, resgatando a contribui¢cdo do povo negro
nas 4reas social, econdmica e politica pertinentes a Historia do Brasil.”'* Em 2023, ano
em que a legislacio completou 20 anos, 0 Geledes Instituto da Mulher Negra®® e o
Instituto Alana'® publicaram o resultado da pesquisa Lei 10.639: a atuacio das Secretarias
Municipais de Educacdo no ensino de historia e cultura africana e afro-brasileira. A
pesquisa revelou que 53% das secretarias municipais de educacdo nédo realizam ac6es
consistentes para aplicacdo da lei e que apenas 29% das redes municipais de ensino
desenvolvem agdes efetivas nesse sentido!’, o que demonstra a existéncia de lacunas
importantes, mesmo com a lei em vigor.

Em 20 de julho de 2010 foi instituido o Estatuto da Igualdade Racial, pela lei n°
12.288, tendo como objetivo “garantir a populacdo negra a efetivagdo da igualdade de

oportunidades, a defesa dos direitos étnicos individuais, coletivos e difusos e o combate

13 A Convencio n° 111 da OIT foi discutida e aprovada durante a Conferéncia Internacional do Trabalho
realizada em Genebra, em 1958, sendo promulgada no Brasil em 1968 pelo Decreto Lei n® 62.150.
Documento na integra no e-book Legislacdo sobre promocdo da igualdade racial, disponivel em:
https://www?2.camara.leg.br/a-camara/estruturaadm/gestao-na-camara-dos-deputados/responsabilidade-
social-e-ambiental/pro-equidade/publicacoes/legislacao-sobre-promocao-da-igualdade-racial, acesso em
14 de julho de 2023.

14 Lei n° 10.639 de 2003 disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2003/110.639.htm,
acesso em 22 de maio de 2023.

15 0 Geledes Instituto da Mulher Negra é uma organizagio da sociedade civil que atua “em defesa de
mulheres e negros, por entender que esses dois segmentos sociais padecem de desvantagens e
discriminacdes no acesso a oportunidades sociais em fungdo do racismo”. Site institucional disponivel em
https://www.geledes.org.br/, acesso em 14 de agosto de 2023.

16 O Instituto Alana é uma organizacéo da sociedade civil que atua para assegurar direitos das criancas e
adolescentes e “garantir condi¢des para o desenvolvimento integral da infincia em seus diferentes espagos
de vivéncia.” Site institucional disponivel em: https://alana.org.br, acesso em 14 de agosto de 2023.

17 A Pesquisa foi respondida por 1.187 secretarias municipais em todo o pais, que correspondem a 21% dos
municipios do territério nacional. De acordo com a publicacdo, a pesquisa foi realizada no ambito das
secretarias municipais por representar 0 maior nimero de estudantes ativos, matriculados no ensino infantil
e fundamental. Disponivel em: https://alana.org.br/wp-content/uploads/2023/04/lei-10639-pesquisa.pdf,
acesso em 22 de maio de 2023.
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a discriminagdo e as demais formas de intolerancia étnica.”'® Prevé a garantia de direitos
fundamentais como salde, educacdo, cultura, esporte, lazer, liberdade religiosa, acesso a
terra, moradia e trabalho. Cabe ressaltar que séo direitos que vem sendo reivindicados ha
mais de um século, de forma consistente e incansavel, pelos movimentos negros, € mesmo
com a legislacdo em vigor, as desigualdades raciais ainda séo latentes.

De acordo com o relatério Desigualdades Sociais por cor e raga no Brasil®®,
publicado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2022, a
populacdo negra?® segue enfrentando graves problemas de precariedade, apresentando
indices inferiores de acesso a condi¢des basicas em comparacdo com a populacao branca.
No que se refere ao trabalho, por exemplo, as taxas de desocupacéo e subutilizacdo da
forca de trabalho s&o maiores entre pessoas negras (64,1% e 65,6% respectivamente) e 0s
rendimentos médios mensais sdo duas vezes menores comparado com pessoas brancas.
No que diz respeito as condi¢cdes de moradia, o indice de pessoas pretas (36%) e pardas
(45,9%) que ndo tem acesso a saneamento basico é consideravelmente maior em
comparagdo com a populacao branca (27,8%).

Os dados sobre educacdo mostram os impactos do periodo pandémico, em que
estudantes de 6 a 17 anos pretos (13,5%) e pardos (15,2%) tiveram mais dificuldade de
acesso as atividades escolares em funcdo do regime remoto, em comparagdo com jovens
brancos (6,8%). E essa assimetria se repete em relacdo a violéncia e participacao politica,
dados também disponiveis no relatério.

Voltando ao campo da educacdo, em 29 de agosto de 2012, foi sancionada a Lei
n° 12.711, registrando um avanco importante e fundamental que garantiu o acesso de
pessoas negras ao ensino superior em instituicbes federais, com a reserva de 50% das
vagas para alunos oriundos de escolas publicas, com renda per capta de até 1,5 salario
minimo, autodeclarados pretos, pardos e indigenas?'. Antes mesmo de ser sancionada a
lei, algumas universidades ja vinham implementando cotas em seus processos de

admissdo de novos alunos, como a Universidade Estadual do Rio de Janeiro (UERJ) que

18 ei n° 12.288 de 20 de julho de 2010 disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-
2010/2010/1ei/112288.htm, acesso em 22 de maio de 2023.

19 Relatério disponivel em https:/biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101972_informativo.pdf,
acesso em 22 de maio de 2023.

20 De acordo com o IBGE, o grupo racial negro é composto pela soma de pretos e pardos. O relatorio
apresenta os dados estratificados, considerando as duas categorias separadamente, mas analisados em
conjunto como representantes da negritude.

2 Lei n® 12.711 disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-
2014/2012/1ei/112711.htm, acesso em 22 de maio de 2023.
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em 2003 realizou o primeiro vestibular reservando parte das vagas para a populacdo negra
(Domingues, 2005).

A legislagdo foi recentemente revisada pela Lei n® 14.723/23, atualizando critérios
de elegibilidade. Permanece o critério de reserva de 50% das vagas para alunos oriundos
de escolas publicas, atualizando a faixa de renda per capta para igual ou inferior a 1 (um)
salario-minimo. Ha também a ampliacdo do publico beneficiado, contemplando pessoas
oriundas de comunidades quilombolas. Por fim, define-se que candidatos concorram,
“inicialmente, as vagas disponibilizadas para ampla concorréncia e, se ndo for alcancada
nota para ingresso por meio dessa modalidade, passardo a concorrer as vagas reservadas
pelo programa”??,

Outro dispositivo legal nesse sentido foi Lei n° 12.990 de 2014, que prevé a
reserva de 20% dos cargos oferecidos em concursos publicos para pessoas negras?,
configurando-se assim como ac@es afirmativas que possibilitam o acesso de pessoas
pretas, pardas e indigenas a importantes espacos sociais.

As acOes afirmativas sdo dispositivos legais de extrema relevancia e tem
efetivamente contribuido para ampliacdo do acesso de pessoas negras ao ensino superior.
De acordo com relatério do Consércio de Acompanhamento das Acbes Afirmativas
(CAA)?*, a implementacdo da politica de cotas promoveu uma grande diversificacio do
perfil universitario. Se em 2001, pretos, pardos e indigenas representavam apenas 31%
dos alunos, em 2020 essa representatividade chegou a 52%.

Ainda que sejam previstas legalmente, as acdes afirmativas sdo alvo de intensa
disputa, enfrentando a resisténcia por parte da ala conservadora branca. Entre os
argumentos usados para se opor as cotas raciais, a branquitude se vale de argumentos
como alegar que a medida impactaria a qualidade do ensino, que o ingresso por meio de
cotas ndo seria meritocratico ou, ainda, que a solucdo deveria ser a melhoria do ensino
basico (Domingues, 2005; Munanga, 2001). Também é sintomatico desse cenario de
disputa a reivindicagdo das cotas por pessoas brancas que se apropriam do discurso da

mesticagem para se autodeclararem pardas, produzindo situacdes de fraude gravissimas

22 Lei n° 14.723/23 disponivel em:  https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ At02023-
2026/2023/Lei/L14723.htm, acesso em 29 de janeiro de 2023.

3 Lei n° 12.990/14  disponivel  em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-
2014/2014/1ei/112990.htm, acesso em 26 de maio de 2023.

24 O Consorcio de Acompanhamento das AcOes Afirmativas (CAA) é uma articulacdo de nicleos de
pesquisa que se uniram para produzir dados e analises sobre a politica de cotas no ensino superior brasileiro.
O relatério referenciado no texto estd disponivel em  https://gemaa.iesp.uerj.br/wp-
content/uploads/2022/08/CAA _cartilha_08_bxa.pdf, acesso em 29 de janeiro de 2024.
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que demonstram a relevancia de revisdes periodicas dos mecanismos de regulacdo, como

a implementac&o de comissdes de heteroidentificagdo?.

Tais comissdes cumprem ainda, o papel de assegurar que a politica publica se
volte efetivamente aqueles para os quais ela foi projetada. Ademais,
contribuem para que a reparacdo da divida histérica com os negros nao seja
mais uma vez retardada, em funcdo de estratégias de burla, ou de omissdo que
0 racismo estrutural e institucional sdo capazes de fomentar. (Santos e
Estevam, 2018, p. 11)

A resisténcia as politicas afirmativas com foco racial s6 refor¢ca que o racismo é
um problema que demanda um enfrentamento continuo, expondo a fragilidade do mito
da democracia racial, cuja defesa se torna insustentavel diante de uma realidade que

revela assimetrias raciais profundas.

3.3 Adesédo das organizacdes as politicas de diversidade e inclusdo

No ambito das organizacGes empresariais, as acdes de combate a discriminacéo
racial atendem pela rubrica de politicas de diversidade e incluséo, tematica que tem sido
amplamente midiatizada pelas empresas, bem como pela midia especializada. Em nosso
trabalho, ndo iremos nos ater ao processo de trazer uma extensa genealogia da no¢do de
diversidade. Ainda assim, entendemos importante pontuar, ainda que brevemente, por
onde navega 0 nosso entendimento.

De acordo com Rossato (2022), o conceito de diversidade é trabalhado por
diversas areas do conhecimento, sendo cercado de muitas controvérsias. “Como no¢do
teorica, [a diversidade] nasce em um campo de disputa de sentidos (...) um conceito
derivado de construcéo social, ainda em elaboracéo, que esta atrelado a questdes distintas
em ambitos individuais, grupais e/ou relacionais” (Rossato, 2022, p. 77). Avangando o
entendimento, Rossato nos traz uma perspectiva de que a diversidade seria acionada para

dizer das diferencas que constituem os sujeitos em sociedade, e que

tende a estar associada a grupos com identidades articuladas em torno de
significantes da diferenca, relativos a determinados segmentos sociais, étnicos,

% Estabelecida pela Portaria Normativa n° 4, de 6 de abril de 2018, o procedimento de heteroidentificacdo
€ um mecanismo complementar a autodeclaracdo, visando confirmar a veracidade desse dado a partir da
composicdo de uma comissdo encarregada de analisar a identidade racial de candidatos que optam por
concorrer as vagas destinadas a pessoas negras. Disponivel em:
https://legis.sigepe.gov.br/legis/detalhar/14766, acesso em 29 de janeiro de 2024.
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de género, de raca, dentre outros, que, independentemente da quantidade,
possuem pouca representacdo social, politica e econdmica. (Rossato, 2022, p.
78)

Traduz, portanto, a diversidade de caracteristicas fisicas, sociais e culturais que
constituem os individuos, sendo um ativo negligenciado no contexto das organizacoes,
historicamente dominado por um perfil homogéneo, embranquecido, heteronormativo.
Ao se apropriar da nogéo de diversidade, as organizacOes estariam, teoricamente, abertas
a mudar esse cenério e acolher perfis mais diversos em suas estruturas. Vejamos como se
da a origem desse movimento, cuja repercussdo mais intensa pode até ser recente, mas
que ja vem sendo trabalhada desde os anos 1960 quando, nos Estados Unidos, em resposta
ao movimento pelos direitos civis, 0 governo comeca a implementar medidas para
garantir a populagdo o acesso igualitario ao trabalho (Alves, Galedo-Silva, 2004). Entre
as politicas governamentais da época com foco na inclusdo de grupos minorizados,
destaca-se a criacdo da Affirmative Action ou Acdo Afirmativa pelo presidente John F.
Kennedy em 1961 (Rosa, 2014). De acordo com Rosa, a acdo afirmativa se configura
como uma politica de diversidade do tipo multiculturalista, que se pauta no
reconhecimento das diferencas culturais, garantindo aos grupos minorizados 0 acesso aos

direitos historicamente negados.

Trata-se de uma politica destinada a combater diretamente o carater sistémico
da discriminacdo que persiste nas politicas e nas praticas cotidianas das
organizaces, o que reflete o legado histérico de discriminacdo que também
esta presente em outros segmentos da sociedade (Rosa, 2014, p. 245).

Uma segunda pratica identificada por Rosa foi implementada no Canada,
conhecida como Politica de Igualdade no Emprego. Foram elaboradas legislacbes em
1986 que obrigavam as empresas a “recolher e divulgar dados sobre a representatividade
dos seus trabalhadores, (...) desenvolver planos que incluissem metas para a contratagdo
e a promogao [e adotar] medidas para remover barreiras discriminatérias” (Rosa, 2014,
p. 245).

Em meados dos anos 1980, desenvolveu-se em ambos 0s paises a ideia de gestéo
da diversidade ou valorizagcdo da diversidade. De acordo com Alves e Galedo-Silva,
“entende-se por gestdo da diversidade a adocdo de medidas administrativas que garantam
que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam considerados recursos para melhorar o
desempenho da organiza¢ao” (Thomas, 1990, citado por Alves, Galedo-Silva, 2004, p.

22). Segundo os autores, a gestdo da diversidade surge como uma proposta de substituicdo
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as acoes afirmativas, sob o argumento de que estas ndo seriam positivas na medida em
que ndo atenderiam ao principio de meritocracia.

Argumentamos no capitulo anterior, ao abordar a branquitude, como o discurso
da meritocracia é contraditério, na medida em que s seria possivel falar em mérito se
todos os atores envolvidos partissem do mesmo lugar. Ao longo de toda a discusséo do
capitulo percebemos que, no que tange a perspectiva racial, brancos e negros
definitivamente ndo ocupam lugares igualitarios e se relacionam a partir de dindmicas
perversas gque reservam aos brancos todas as vantagens e aos negros toda a precariedade.

Nos parece que a gestdo da diversidade chega as organizacbes como uma
estratégia para gerenciar a presenca das diversidades em seu ambiente,
instrumentalizando a tratativa de um problema que apresenta profundas complexidades.
Alves e Galedo-Silva (2004) destacam que os defensores desse modelo apelam para
argumentos que evidenciam as vantagens competitivas para as empresas ao adotarem a
gestdo da diversidade, como aumento da criatividade e inovagdo, ganho de valor de
mercado e flexibilidade. Ainda assim, a implementacdo do modelo enfrenta desafios,

conforme apontam os autores.

Sua implementacdo ndo é facil. Dentre os principais obstaculos estdo o
ceticismo dos préprios funcionarios das empresas em relagdo aos programas e
sua efetividade; uma atitude preconceituosa em relagdo a colegas ou chefes
que sdo beneficiarios desses programas; e as dificuldades em modificar rotinas
administrativas de recursos humanos para incluir a questdo da diversidade.
(Alves, Galedo-Silva, 2004, p. 23).

Podemos dizer entdo que a efetividade de politicas de gestdo da diversidade, para
além da atracdo de pessoas pertencentes a grupos minorizados historicamente oprimidos,
passa acima de tudo por um processo de mudanca cultural. As pessoas que compdem a
organizagao precisam validar a iniciativa e estarem sensiveis a recepgéo da diferenca em
um ambiente tradicionalmente marcado pela hegemonia da branquitude.

No contexto brasileiro, a tematica passa a ser discutida no ambiente
organizacional a partir dos anos 1990, em paralelo as a¢cdes governamentais e tendo como
palco as empresas multinacionais, a partir de desdobramento de politicas direcionadas

pelas matrizes norte-americanas.

Esse movimento, contudo, ndo vem acompanhado de um aprofundamento da
literatura nacional sobre o tema. Os movimentos sociais antidiscriminacdo e
de responsabilidade social das empresas é que tém sido os principais agentes
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de difusdo de praticas de gestdo da diversidade em empresas brasileiras.
(Alves, Galedo-Silva, 2004, p. 24).

Citando o professor Kabengele Munanga, Coelho (2015) reitera o seu
questionamento, feito nos anos 1990, sobre qual seria a resposta da sociedade para atender
as demandas dos movimentos negros, tomando medidas para resolver a desigualdade
racial que vinha sendo denunciada. As acGes afirmativas figuram como uma iniciativa
importante nessa solu¢do, na visdo de Munanga, ndo apenas pela iniciativa publica,
devendo se estender também no dmbito privado, “num contexto marcado pelo desmonte
do Estado de Bem-Estar Social e pelo crescimento do poder do capital transnacional”
(Munanga, 1996, citado por Coelho, 2015, p. 69).

Atualizando a pergunta para compreender qual seria a resposta do mundo
empresarial as demandas dos movimentos negros, Coelho busca possiveis respostas em
um caso cujo desdobramento se inicia em 2003, quando o Instituto de Advocacia Racial
e Ambiental (lara), com apoio da Federagdo Nacional dos Advogados e representantes
dos movimentos negros, “apresentou ao Ministério Publico do Trabalho (MPT) de
Brasilia uma representacdo que, apoiada em matérias publicadas na imprensa, denunciava
a desigualdade racial no mercado de trabalho” (Coelho, 2015, p. 69).

Diante da apresentacdo, o MPT langou em 2005 o Programa de Promocdo da
Igualdade de Oportunidade para Todos, que tinha como proposta de trabalho realizar
investigacbes nos quadros de trabalhadores de organizagdes privadas com vistas a
identificar a representatividade racial e de género nesses espagos. As organizacdes que
receberam primeiramente esse diagndéstico foram as do segmento bancéario, que revelou
um cenario preocupante. Observou-se que, mesmo com disponibilidade de méo de obra
negra que atendia aos requisitos de contratacdo das empresas pesquisadas, a presenca de
profissionais negros nessas instituicdes ndo correspondia a representatividade social
dessa populacdo. Além disso, identificou distor¢Ges salariais de até 50%, sempre em
prejuizo para mulheres e negros, na comparacdo com homens brancos ocupando as

mesmas posicoes.

Tais constatacBes levaram o MPT a propor a essas institui¢cGes financeiras o
estabelecimento de um Termo de Ajustamento de Conduta (TAC). Por meio
deste a empresa se comprometeria a cumprir, em determinado periodo, metas
relativas a admissdo, isonomia salarial e progressao na carreira dos segmentos
negro e de mulheres, visando aumentar a presenca de individuos desses grupos
nos postos de comando. O alcance dessas metas seria monitorado pelo MPT.
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A proposi¢do néo foi aceita e entdo o Ministério Pablico decidiu ajuizar acbes
civis publicas contra esses bancos na Justica Trabalhista. (Coelho, 2015, p. 71).

Instaurou-se um conflito entre 0 MPT e as instituigdes bancarias, que se estendeu
também a outras instituicbes da sociedade civil como sindicatos e organizacfes
vinculadas aos movimentos negros que se uniram ao MPT na agdo. Apds longas
negociagoes, entre idas e vindas da Federacdo Brasileira dos Bancos (Febraban), que
representou as instituicdes bancarias durante o processo, em 26 de janeiro de 2007 a
Febraban anunciou que assumiria “o compromisso de elaborar um mapa da composi¢do
demografica dos trabalhadores do setor bancario” (Coelho, 2015, p. 74), medida proposta
pelo MPT para auxiliar as tomadas de decisdes visando a promogéo da diversidade racial
e de género nas instituicbes do segmento.

Ainda que tenha assumido esse compromisso, 0s discursos apresentados pelos
representantes das instituicGes bancérias ao avaliar sua posicdo sobre a situacdo eram
controversos, insistindo no ndo reconhecimento da questéo racial como um problema e
assumindo como alternativa a valorizacao da diversidade como sendo o foco das aces a
serem estabelecidas no enfrentamento da questdo. Vemos aqui 0 mito da democracia
racial sendo reforcado, gerando um apagamento conveniente das dinamicas raciais que
sdo estruturalmente marcadas pelas assimetrias entre brancos e negros. Uma negagéo do
problema que é absolutamente confortavel para a branquitude para lidar com a situacao
sem assumir a responsabilidade, afinal, admitir um problema racial seria reforcar a
validade da acusacdo de que as instituicdes bancéarias estavam sendo racistas em seus
processos de contratacao.

Na visdo de uma representante da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),

entrevistada por Coelho,

(...) 0 que motiva as empresas & a pressdo social intensa, transnacional
inclusive. (...) As empresas ndo podem reconhecer que sua conduta é ilegal.
Jamais vao admitir que suas praticas gerenciais sdo marcadas pelo racismo.
Entdo falam em valorizagio da diversidade. E a maneira que encontraram de
se colocar neste terreno a partir de uma postura positiva. (Coelho, 2015, p. 79-
80)

Acreditamos que a agenda da diversidade segue pautada nas organiza¢ées como
resultado dessas mesmas pressdes sociais, “traduzindo, em termos de tecnologia
gerencial, a agenda sociopolitica” (Coelho, 2015, p. 81). O instrumento gerencial da vez
se materializa na agenda 2030 proposta pela Organizacdo das NacGes Unidas, a partir da
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proposta dos 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel, “um apelo global a acéo para
acabar com a pobreza, proteger o meio ambiente e o clima e garantir que as pessoas, em
todos os lugares, possam desfrutar de paz e de prosperidade” (NagGes Unidas Brasil)?®.

Interessante observar que os objetivos (figura 1), embora tragam uma ampla
representacdo de causas sociais e ambientais, seguem invisibilizando a pauta racial, que
ndo aparece destacada em nenhum deles de forma direta. Ainda que bem-intencionadas,
iniciativas de reparacdo social que ndo sejam racialmente orientadas seguirdo
perpetuando a mesma ldgica perversa que invisibiliza as dinamicas raciais que, como
vimos na leitura de dados socioecondmicos na secdo anterior, seguem segregando a
populacédo e revelam que pessoas negras seguem sendo vitimas de acessos precarios a
salde, educacdo, trabalho e moradia, bem como alvos majoritarios da violéncia policial
e urbana.

Figura 1 — Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel
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Fonte: ONU Brasil, 2024%".

Compreender a questdo racial como um aspecto estrutural da sociedade,
especialmente no contexto brasileiro, um dos ultimos paises das Américas a abolir a
escravidao, é essencial para perceber que, apesar dos avangos em aspectos de politicas
publicas e a¢fes na iniciativa privada, a condi¢do de pessoas negras no pais ainda é de
desvantagem social e econémica em relacdo as pessoas brancas. No entanto, apesar desta
condicdo que ainda se perpetua, a luta e resisténcia dos movimentos negros continuam

2 Disponivel em: https://brasil.un.org/pt-br/sdgs, acesso em 30 de janeiro de 2024,
27 |bdem.
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confrontando a discriminacdo e o racismo e lutando de forma incansavel pela mudanca

desse cenario.
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4 ORGANIZACOES, CULTURA E IDENTIDADE

Este capitulo propde aprofundar a compreensdo sobre o contexto organizacional
para que possamos estabelecer uma reflexdo sobre as politicas de diversidade das
organizacg0es, 0 que é falado sobre a questdo racial e como isso reflete em suas praticas
discursivas. Partindo da perspectiva proposta por Baldissera (2010), que considera as
organizag0es sistemas vivos e complexos que se constituem a partir das relagdes entre os
sujeitos que a elas se vinculam de alguma maneira, disputando sentidos, tensionando as
estruturas e (re)tecendo a cultura e identidade organizacional, buscamos entender a
relacdo entre a formacdo cultural, a questdo identitaria, a pratica discursiva e o

desenvolvimento de politicas de diversidade.

4.1 Contextos organizacionais como espacos de disputa de sentidos

Pensar as organizacGes como espacgos onde 0s sentidos se disputam parte de um
esforco tedrico que busca superar paradigmas funcionalistas (Oliveira, Paula, 2019) que
propem uma leitura das organizacdes como ambientes controlados, organizados por
processos gerenciais que, se bem executados, viabilizariam superar falhas, ruidos e
imprevistos. Nessa visada, 0s sujeitos sd0 meras engrenagens, seja no papel de
empregados, de quem se espera a produtividade e alta performance na execucdo dos
processos organizacionais, seja como consumidores dos produtos e servicos ofertados.

Em um contexto social marcado pela alteridade, em que interesses de diversos
atores sociais em relacdo se chocam, ¢ um desafio para as organizacGes sustentarem o
desejo gerencial de manter a ordem e a disciplina de seus processos e praticas, uma vez
que esses atravessamentos continuamente tensionam as organizagdes em direcOes
contrérias ao previamente planejado. Tensionamentos que partem dos sujeitos em relacao,
que dentro ou fora da organizacao, trazem seus repertorios, referéncias e subjetividades
ao estabelecer interacOes, perturbando a ordem, subvertendo as regras, levantando pautas

e apontando contradigdes.

A hegemonia da organizacdo no processo interativo, assim como o controle e
planejamento dos processos comunicacionais, torna-se dependente dos
repertérios interpretativos dos grupos que afetam a¢Bes organizacionais e sdo
por elas afetados, j& que o sentido é processado na instancia receptora, fugindo,
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portanto, da perspectiva da gestdo organizacional. (Oliveira, Paula, 2019, p.
105).

Em didlogo com a perspectiva das autoras, Baldissera (2010, p. 61) compreende
as organizagdes como ‘“complexus de dialogos e significacdo, permanentemente
(re)tecidas pelos diferentes sujeitos (...), tensionadas pelo entorno sociocultural,
perturbando-o ¢ sendo perturbadas por ele,” exigindo das organizagcdes que se
reorganizem constantemente, se adaptando a configuragdo social de determinado
contexto.

Baldissera prop6e uma visada para o contexto organizacional a partir da nocéao de
complexidade proposta por Edgar Morin, perspectiva com a qual também dialogamos.
Morin (2015) propde o pensamento complexo como um caminho alternativo para se
pensar a ciéncia que, historicamente, foi fundada sob o paradigma da simplificacédo, que
fragmenta e isola o processo de construcdo do conhecimento dentro de areas especificas.
Trazendo esse raciocinio para o contexto das organizagdes, € como se pensavam 0S
processos na visdo funcionalista que, como mencionamos no inicio dessa sec¢do,
consideram a organizacdo um ambiente controlado, cujo funcionamento é regido pela
ordem, ndo tolerando o incerto e o imprevisto.

Acontece que a organizacdo ndo esta fechada em si mesma, ela é um sistema vivo,
inserida dentro de outros sistemas — 0 mercado, a sociedade — e que também possui dentro
dela uma diversidade de sistemas — os individuos que dela fazem parte. Como um sistema
vivo que se relaciona com o seu entorno, Morin (2015) entende a empresa como um
organismo que se auto-eco-organiza, num ambiente onde ordem e desordem, caos e

harmonia, estdo sempre presentes.

Toda organizacdo, como todo fendmeno fisico, organizacional e, claro, vivo,
tende a se degradar e a degenerar. O fendbmeno da desintegracdo e da
decadéncia ¢ um fendmeno normal. Ou seja, 0 normal ndo é que as coisas
permanecam tais como sdo, pelo contrdrio, isso seria inquietante. Ndo ha
nenhuma receita de equilibrio. A Unica maneira de lutar contra a
degenerescéncia estd na regeneracdo permanente, melhor dizendo, na atitude
do conjunto da organizacéo a se regenerar e a se reorganizar, fazendo frente a
todos os processos de desintegracdo (Morin, 2015, p. 89).

Nesse sentido, podemos dizer que o contexto organizacional ndo estd dado a
priori, mas é resultado do continuo tensionamento de forcas entre os sujeitos em relacéo,

que, ao disputarem os sentidos em circula¢do, movimentam a cultura da organiza¢do num
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processo dialogico-recursivo?® no qual os sujeitos constituem e a0 mesmo tempo s&o
constituidos por ela. Segundo Baldissera (2011, p. 54), “a construgdo e a propria
existéncia de uma dada cultura pressupde e exige comunicacdo.” A comunicacgao, por sua

vez,

esta na cultura e nela encontra sua possibilidade de realizagéo. (...) E na cultura,
em seus pressupostos basicos (valores centrais), que a comunicagao encontra
sua orientacdo; a cultura tende a prescrever e proscrever a comunicagao.
Indica, orienta e regula explicitando qual comunicacdo deseja. (...) No entanto,
essa regulagdo ndo é total. Os sujeitos, em algum nivel, encontram formas de
resistir, inventar e/ou subverter a propria cultura (Baldissera, 2011, p. 54).

Essa perspectiva dialoga com a abordagem relacional da comunicacdo
desenvolvida por Franca (2018). Concordamos com a autora quando ela afirma ser
possivel, a partir dessa perspectiva, “utilizar a abordagem comunicacional como chave de
leitura da vida social, [assumindo] a dimensdo constitutiva da comunicacao e [tratando-
a] como uma emergéncia” (Franga, 2018, p. 91), um vir a ser que se realiza no ambito das
relagdes. Enquanto dinamica relacional, a comunicagéo pressupde a intencionalidade dos
sujeitos participantes, construindo e disputando sentidos (Baldissera, 2008). Os
tensionamentos dessa relacdo revelam pistas sobre os contextos em que se inserem 0s
sujeitos e as relagOes de poder que se estabelecem.

A comunicagao no contexto das organizacfes assume essa mesma perspectiva, na
medida em que a organizacdo figura como um ator social que se constitui a partir das
relacBes entre os sujeitos que dela fazem parte, bem como das relacGes que estabelece
com sujeitos e demais atores sociais que constituem o seu entorno. Ainda que seu gesto
comunicacional seja marcado pela intencionalidade, com vistas a atingir objetivos,
influenciar publicos, promover sua imagem, ndo ha garantias da realizacdo da intencéo
inicial, uma vez que os sujeitos, inevitavelmente, confrontam o seu ato comunicativo, seja
apoiando a comunicacdo proposta pela organizagédo, seja deslocando seus sentidos e
apresentando outras possibilidades de leitura que, por menor que seja seu poder na

relagdo, ainda assim desestabiliza, em alguma medida, a ordem organizacional.

28 Aqui € uma referéncia as dimensdes da complexidade, segundo Morin (2015). A dimensio dialdgica é o
encontro entre polos contrarios: ordem/desordem, estabilidade/instabilidade, organizacdo/desorganizacdo
estabelecem uma relacéo de convivéncia e atravessamentos. A dimenséo recursiva diz da relagéo entre
sujeito e estrutura: o sujeito constitui a estrutura ao mesmo tempo em que é constituido por ela. Por fim,
temos o principio hologramatico, que fala da relacéo entre o todo e as partes a partir de uma perspectiva
gue uma ndo se reduza simplesmente a outra. O todo esta na parte, assim como a parte esta no todo, mas ha
sempre algo das partes que escapa ao todo e algo do todo que nédo esta contemplado as partes.
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Ao trabalhar essa nogdo do contexto organizacional como resultado de um
“complexus de dialogos” (Baldissera, 2010) tecido a partir dos tensionamentos dos
sujeitos em relagdo, é importante dizer que esse tecer junto ndo resulta de um consenso
entre as partes, mas € atravessado por intensas disputas, conflitos e relaces de poder que
s&o historicamente assimétricas. E inegavel que as organizacdes sio a parte dessa relagio
que detém o poder, e ainda que demonstrem mais abertura a alteridade, atuam

institucionalmente com vistas a manter uma determinada ordem.

Pode-se afirmar que as organizacfes tendem a ampliar sua atencdo para as
subjetividades a medida que isso se constituir em relevante interferéncia
quanto ao alcance de seus objetivos. Entdo, boa parte das relagdes de forca que
se atualizam nelas, por serem contextuais, ndo é estabelecida a priori. Antes,
na perspectiva de Foucault (1996), somente se dao a conhecer no acontecer
(Baldissera, 2010, p. 68).

Retomando a discussdo do primeiro capitulo sobre raga como dispositivo,
articulado a essa nocdo de organizaces como espaco de disputas de sentidos,
compreendemos as organizacGes nesse contexto como um aparato institucional
historicamente dominado pela branquitude, que se movimenta para manter uma ordem
organizacional que garanta para seus iguais os privilégios das melhores posi¢des dentro
desses espacos e reserva ao outro as posic¢oes precarias, de menor valor social, onde suas

subjetividades sdo invisibilizadas.

Em sociedades desfiguradas pela heranca do racismo, a preferéncia de um
mesmo perfil de pessoas para os lugares de comando e decisdo nas institui¢des
financeiras, de educacdo, salde, seguranca etc., precariza a condi¢do de vida
da populagéo negra, gerando desemprego e subemprego, a sobrerrepresentacao
da populacdo negra em situacao de pobreza, os altos indices de evasao escolar
e mal desempenho do alunado negro e os elevados percentuais de vitimas
negras da violéncia policial (Bento, 2020, p. 57).

A permanéncia da populagdo negra em condigdes precarizadas € 0 que mantém a

branquitude e seus privilégios, uma heranca que, segundo Bento,

tem também sua dimensédo simbdlica, fazendo com que o perfil daqueles que
lideram as organizagdes, que é majoritariamente masculino e branco, esteja
sempre bem representado nos meios de comunica¢do, 0o que mantém um
imaginario que favorece sua permanéncia em lugares da sociedade
considerados mais prestigiados, bem como propicia a naturalizacdo de outros
grupos em posicdes de subordinacdo e desqualificacdo (Bento, 2020, p. 57).
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Uma ldgica perversa que se perpetua com vistas a manutencdo dos privilégios,
mas que, como vimos no terceiro capitulo, é alvo de intensas resisténcias que emergem
para disputar os sentidos das narrativas tradicionalmente postas, expondo as opressoes e
incoeréncias, reivindicando a equidade de acesso aos espacos que foram historicamente
negados a negritude. E isso se dd em um processo de lutas que tem como um de seus fios
condutores o resgate identitario, que inverte a ldgica perversa de apagamento das
diferencas e traz para o centro da cena o reconhecimento da alteridade como um caminho

possivel para pensar novos pactos civilizatorios.

4.2 A construcdo da identidade a partir da diferenca

Assumindo a nogéo de identidade presente no trabalho de Stuart Hall (2003, 2006,
2014), compreendemos a identidade como resultado de uma construcdo que se realiza nas
trocas simbolicas entre sujeitos em relacdo. Uma visada que parte da problematizacdo da
nogdo iluminista que vislumbrava os sujeitos como detentores de uma identidade fixa e
imutavel, “que emergia pela primeira vez quando o sujeito nascia e com ele se
desenvolvia, ainda que permanecendo essencialmente o mesmo” (Hall, 2006, p. 10-11).

Além de ser uma nog¢do centrada no sujeito, que pressupde o individuo como uma
entidade isolada e autbnoma, levanta outra questdo muito significativa que é sobre quem
detém o poder de definir as identidades. Uma vez que os sujeitos se relacionam, interagem
entre si e com a sociedade, abre-se espaco para a ideia de sujeito socioldgico, cuja
identidade se forma a partir das interacdes que estabelece com o seu entorno. “A
identidade nessa concep¢do socioldgica preenche o espaco entre o “interior” e o
“exterior” — entre 0 mundo pessoal e 0 mundo publico. (...) A identidade entdo costura o
sujeito a estrutura” (Hall, 2006, p. 11-12), 0 que oferece ao sujeito e a estrutura social que
ele habita uma certa estabilidade.

Essa estabilidade, no entanto, ndo se realiza plenamente, na medida em que sujeito
e estrutura se tensionam mutuamente num complexo de relacGes, e € ai que emerge a
nocdo de sujeito pds-moderno proposta por Hall, cuja identidade “torna-se uma
celebracdo movel: formada e transformada continuamente em relacdo as formas pelas
quais somos representados ou interpelados nos sistemas culturais que nos rodeiam (Hall,
1987), definida historicamente” (Hall, 2006, p. 13).
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Citando Ernest Laclau (1990), Hall aponta que as sociedades na alta modernidade
sdo marcadas pela diferenca, caracteristica que coloca o sujeito diante de antagonismos e
contradi¢des “que produzem uma variedade de diferentes ‘posigdes de sujeitos’ — isto &,
identidades” (HALL, 2006, p. 17) — que pode assumir na estrutura social. Deslocamento
que Laclau visualiza com otimismo, por entender que “ele desarticula as identidades
estaveis do passado, mas também abre a possibilidade de novas articulacdes: a criacdo de
novas identidades, a producdo de novos sujeitos e a recomposi¢do da estrutura em torno
de pontos nodais particulares de articulagdo” (Laclau, 1990, citado por Hall, 2006, p. 17-
18).

Ao longo de sua obra, Hall (2006) desenvolve uma extensa argumentacao para
demonstrar que a ideia de identidade unificada e centrada que se acreditava existir na
modernidade ndo é exatamente uma verdade. O autor comeca fazendo um esboc¢o do que
ele considera como cinco grandes avangos na teoria social e nas ciéncias humanas que
corroboram para o descentramento do sujeito cartesiano?®, afetando ndo apenas a esfera
individual, mas também a cultural, materializada na ideia de identidade nacional.

A visdo conservadora defende a identificacdo do individuo com os simbolos da
nacdo como sendo uma relacdo natural. Hall, por outro lado, argumenta que ‘“as
identidades nacionais ndo sdo coisas com as quais nés nascemos, mas sdao formadas e
transformadas, no interior da representacdao” (Hall, 2006, p. 48). O autor aciona a nogao

de “comunidade imaginada”, de Benedict Anderson, para se referir a nagao, e explica que

as culturas nacionais, ao produzir sentidos sobre "a nacdo", sentidos com 0s
quais podemos nos identificar, constroem identidades. Esses sentidos estdo
contidos nas estorias que sdo contadas sobre a nagdo, memdrias que conectam
seu presente com seu passado e imagens que dela sdo construidas (Hall, 2006,
p. 51).

As memorias acionadas para estabelecer essa representacdo do passado ndo sdo
aleatdrias, mas escolhas politicas e ideolégicas que trabalham em favor do grupo
dominante, que ja nomeamos como a branquitude. Representagdes que pretendem fundar
uma identidade Unica e universal, que articula esquecimentos a partir do apagamento das

diferencas e estabelece estruturas que perpetuam desigualdades. Nesse sentido, podemos

29 A reinterpretagdo do pensamento marxista na década de setenta (1); o desenvolvimento da psicanalise,
com a descoberta do inconsciente por Freud (2); o trabalho da linguistica estrutural desenvolvido por
Ferdinand Saussure (3); o poder disciplinar exercido sobre o sujeito moderno em Foucault (4); e o impacto
do feminismo enquanto movimento social (5) sdo os cinco avanc¢os citados pelo autor, que resultaram no
“descentramento final do sujeito p6s-moderno” (Hall, 2006, p. 34-46).
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dizer que a crise de identidade seria, na verdade, resultado de uma movimentacéo cultural
de reivindicacdo identitaria, de questionamentos dos simbolos unificados da nacdo que
traz como novo paradigma a convivéncia — permeada por disputas e conflitos — de
identidades diversas.

A tessitura dessa convivéncia com a alteridade € possivelmente o principal desafio
que nos atravessa. Silva (2014) traz importantes contribuicdes nesse sentido, ao trabalhar
a intrinseca relagdo que conecta a construcdo da identidade e da diferenca, de modo que
a primeira depende da segunda para se sustentar.

Em geral, consideramos a diferenca como um produto derivado da identidade.
Nessa perspectiva, a identidade € a referéncia, € o ponto original relativamente
ao qual se define a diferenca. Isso reflete a tendéncia a tomar aquilo que somos
como sendo a norma (...). Numa visdo mais radical, entretanto, seria possivel
dizer que, contrariamente a primeira perspectiva, € a diferenca que vem em
primeiro lugar (...) como processo mesmo pelo qual tanto a identidade quanto
a diferenca sdo produzidas (Silva, 2014, p. 75-76).

O autor problematiza a nocdo de que a identidade partiria apenas da definicdo
daquilo que o sujeito €, quando na verdade ela se constitui a partir da relacdo com o outro,
e, portanto, também diz daquilo que o sujeito ndo é. O grande problema aqui é quando se
parte de um essencialismo, que define determinada identidade como a referéncia e pauta
todas as demais a partir dela, o que, como ja vimos ao longo da discussdo do segundo
capitulo, gera estruturas opressoras em que a identidade dominante — branquitude —
subjuga as demais identidades marcadas pela diferenca em relacdo ao referencial

estabelecido.

Fixar uma determinada identidade como a norma é uma das formas
privilegiadas de hierarquizacdo das identidades e das diferencas. (...)
Normalizar significa eleger, arbitrariamente, uma identidade especifica como
parametro em relacdo ao qual as outras identidades sdo avaliadas. (...) A forma
da identidade normal é tal que ela nem sequer é vista como uma identidade,
mas simplesmente como a identidade. A forca homogeneizadora da identidade
normal é diretamente proporcional a sua invisibilidade (Silva, 2014, p. 83).

E o que vimos, por exemplo, na discussio sobre a branquitude, que se
autodenomina como o padréo, a norma a ser seguida e performa uma invisibilidade por
ndo ter uma atribuicdo identitaria explicita, se posicionando como a representacao
méaxima de um ideal a ser desejado. Um lugar hegemonico que vem sendo cada vez mais

questionado, tendo suas opressdes denunciadas, sendo a todo momento interpelada pela
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diferenca que ndo admite mais que a negritude e demais grupos sociais historicamente
oprimidos sejam silenciados e invisibilizados.

Ainda que assumindo a nogéo de identidade de Hall, entendemos que no contexto
atual ele apresenta limites. Mesmo Hall admitiu que ““a identidade € um desses conceitos
que operam ‘sob rasura’, no intervalo entre a inversao e a emergéncia: uma ideia que ndo
pode ser pensada da forma antiga, mas sem a qual certas questdes-chave ndo podem ser
sequer pensadas” (Hall, 2014, p. 104). Neste sentido, a nocdo de interseccionalidade
parece ser um caminho promissor para essa atualizagdo. Enquanto a identidade incorre
no risco da essencializacdo, pensar os sujeitos a partir dos inimeros cruzamentos
identitarios que atravessam sua existéncia traz novas camadas de complexidade para

compreender a dindmica de opressdes sociais enfrentadas pelos grupos minorizados.

Feministas negras e ndo-brancas, em diferentes épocas e lugares, foram
responsaveis por articular e pesquisar o carater entrelacado das formas de
dominagdo, como interseccBes de género, raca, classe e sexualidade, alegando
que fazer isso € uma forma de construir e desenvolver um conhecimento mais
amplo nas/ sobre as sociedades. Escolher um aspecto como Unico eixo
importante de analise é uma limitagdo para qualquer pesquisa. (Corréa, 2022,
p. 128).

A interseccionalidade estd em evidéncia no contexto atual e a invencdo do termo
é igualmente recente, criado em 1989 por Kimberlé Crenshaw. A tradi¢do dos estudos
interseccionais, por outro lado, vem de longe: “sua abordagem, bem como a cunhagem e
0 desenvolvimento do conceito, [figuram] como uma continuidade do trabalho das
mulheres afro-americanas — e, eu acrescentaria, das feministas de outras partes do mundo”
(Corréa, 2022, p. 128).

A ideia de interseccionalidade elaborada por Crenshaw (2002) parte da nocdo de
que 0s sujeitos sdo atravessados por diversas sobreposic¢Oes identitarias, intersecgdes que
influenciam diretamente em suas experiéncias sociais e no nivel de discriminagdes que

estdo sujeitas a sofrer. Collins e Bilge (2021) nos oferecem uma proposta de definicéo:

A interseccionalidade investiga como as relacdes interseccionais de poder
influenciam as relagGes sociais em sociedades marcadas pela diversidade, bem
como as experiéncias individuais na vida cotidiana. Como ferramenta analitica,
a interseccionalidade considera que as categorias de raca, classe, género,
orientacdo sexual, nacionalidade, capacidade, etnia e faixa etaria — entre outras
— sdo inter-relacionadas e moldam-se mutuamente. A interseccionalidade é
uma forma de entender e explicar a complexidade do mundo, das pessoas e das
experiéncias humanas (Collins e Bilge, 2021, p. 16-17, e-book).
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Em sua obra, as autoras refletem sobre a relacdo entre interseccionalidade e
identidade, apontando a primeira como uma ‘“ferramenta analitica que promove
entendimentos mais amplos das identidades coletivas e da ac¢éo politica (...) [bem como]
o entendimento complexo das identidades individuais” (Collins e Bilge, 2021, p. 210-
211, e-book). Elas usam como exemplo dessa dindmica a experiéncia do hip-hop nos

Estados Unidos, que se consolida enquanto uma politica identitaria coletiva que

destaca a importancia da identidade para as pessoas jovens, da voz a suas
experiéncias como negras, mesti¢as, pobres e em situacdo semelhante na
politica global cambiante do neoliberalismo. No hip-hop, adolescentes e jovens
adultos de ambos os sexos contam a historia de sua vida, as verdades de suas
experiéncias. O hip-hop ndo é uma politica identitaria abstrata. Ao contrério, é
um espaco importante de desenvolvimento daquele tipo de politica identitaria
coletiva que dé& forma a praxis interseccional contemporanea. (Collins e Bilge,
2021, p. 215-216).

Nesse sentido, a experiéncia do hip-hop se constitui como uma subversdo dos
sistemas de representacdo tradicionais, assim como a experiéncia brasileira nos
movimentos negros, quando seus membros investem os simbolos da negritude de novos
sentidos, positivando a experiéncia coletiva de ser negro, ou mais uma vez usando as
palavras de Hall (2003), reimaginando a Africa fora da Africa.

Sobre os sistemas de representacéo, Silva (2014) destaca que cumprem um papel
fundamental no processo de reconhecimento das identidades e das diferengas. Ao longo
da nossa historia, as narrativas privilegiadas nas artes, na literatura, no cinema, nos
jornais, na publicidade e na midia reforcaram positivamente os atributos identitarios da
branquitude, a0 mesmo tempo em que operavam sistematicamente para fixar uma
imagem negativa da negritude, tendo total influéncia na construcdo de um imaginario
social racista por exceléncia. Gonzales (1988b) ja pontuava essa caracteristica racista dos
sistemas de representacdo, na disseminacdo da politica do branqueamento no contexto

latino-americano.

Veiculada pelos meios de comunicacao de massa e pelos aparelhos ideolégicos
tradicionais, ela reproduz e perpetua a crenca de que as classificacfes e 0s
valores do ocidente branco sdo os Gnicos verdadeiros e universais. Uma vez
estabelecido, o mito da superioridade branca demonstra sua eficacia pelos
efeitos de estilhacamento, da fragmentacdo da identidade racial que ele produz:
0 desejo de embranquecer (de "limpar o sangue" como se diz no Brasil) é
internalizado, com sua simultanea negacdo da propria raca, da prépria cultura
(Gonzales, 1988a, citada por Gonzales, 1988b, p. 73).
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Almeida (2019) também se atém a essa questao ao discutir o racismo como uma
forma ideoldgica que naturaliza no imaginario social as posi¢des que brancos e negros
ocupam na estrutura social e nas instituicdes. Isso explica, por exemplo, 0 gesto
inconsciente de associar pessoas brancas a posi¢oes de poder e prestigio social, ocupando
os melhores cargos nas empresas, frequentando ambientes requintados, consumindo
produtos luxuosos e, ao contrario, associando pessoas negras a contextos precarios e em

posi¢Oes menos valorizadas.

Nossa relagdo com a vida social é mediada pela ideologia, ou seja, pelo
imaginario que é reproduzido pelos meios de comunicacdo, pelo sistema
educacional e pelo sistema de justica em consonancia com a realidade. Assim,
uma pessoa nao nasce branca ou negra, mas torna-se a partir do momento em
que seu corpo e sua mente sdo conectados a toda uma rede de sentidos
compartilhados coletivamente, cuja existéncia antecede a formagdo de sua
consciéncia e de seus afetos (Almeida, 2019, p. 43).

As representagdes, segundo Hall (2016), sdo “parte essencial do processo pelo
qual os significados sdo produzidos e compartilhados entre os membros de uma cultura”
(Hall, 2016, p. 31). Essa producéo de significados ocorre a partir do uso da linguagem,
gue materializa e coloca em circulacdo ideias e conceitos sobre o0s objetos do mundo,
sendo, portanto, resultado de uma construcdo dos sujeitos em interacdo. Percebemos ai a
importancia da préatica discursiva, pois € a partir do discurso que as organizacdes se
comunicam com seus interlocutores e com a sociedade.

De acordo com Fairclough (2001), a “pratica discursiva envolve processos de
producdo, distribuicdo e consumo textual, e a natureza desses processos varia entre 0S
diferentes tipos de discursos, de acordo com fatores sociais” (Fairclough, 2001, p. 106-
107). A partir da andlise dos discursos em circulacdo, o autor destaca ser possivel
apreender rastros desse processo. Ao nos propormos analisar discursos de organizagoes
empresariais em defesa da pauta antirracista, vislumbramos olhar para a dinamica
interacional entre organizacgdes e sociedade como resultado de um processo de mutua
afetacdo.

A luz das discussbes sobre raca, identidade, diferenca e representacdes,
retomamos o contexto organizacional com algumas interrogagdes: como as organizacoes
tém se movimentado para mobilizar mudancas em suas estruturas e acolher as diferencas
diante da insurgéncia e reivindicagfes dos movimentos negros e demais grupos sociais

historicamente marginalizados — mulheres, homossexuais, pessoas com deficiéncia,
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indigenas, imigrantes —, que lutam pelo reconhecimento de suas subjetividades e pelo
acesso aos espacos de poder? De que forma essa abertura a diferenca aparece em seus
discursos e que representacOes da negritude sdo acionadas? As organizagoes
problematizam a branquitude? Apontam os privilégios e/ou tratam o racismo como um
problema ndo apenas do oprimido, mas também do opressor? A partir dessas questes
guiamos nosso olhar analitico para o objeto empirico dessa pesquisa, sobre o qual nos

debrugaremos no préximo capitulo.
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5 ORGANIZACOES ABERTAS AS DIFERENCAS? ANALISE DE DISCURSO E
POLITICAS

Percorremos até aqui um caminho que nos trouxe apontamentos importantes sobre
raca como um marcador que opera como um dispositivo opressor entranhado nas
estruturas sociais, pautando a forma como pessoas brancas e ndo-brancas se relacionam
e delimitando os espacos que 0s sujeitos ocupam socialmente, reservando privilégios para
a branquitude e a precariedade para a negritude. Entendemos também que, ainda que haja
concentracdo do poder nas maos dos sujeitos brancos, a negritude sempre se organizou
para resistir as opressdes, se mobilizando enquanto coletivo em movimentos que resgatam
a valorizacdo da identidade negra afrodiaspdrica, penetrando pelas brechas da estrutura
hegemaénica e fazendo com que suas demandas cheguem ao centro, tensionando o estado
das coisas, abrindo caminhos para ocupar espacos até entdo reservados a branquitude.

A partir dessa movimentacdo, os sentidos sdo disputados entre grupos que
historicamente foram constituidos em lugares sociais opostos, hum contexto em que
negros insurgem como sujeitos, confrontando o status de “sujeito universal” performado
pela branquitude. Diante de um outro que ndo mais se cala e ndo admite mais a
invisibilidade, observamos uma sociedade que parece buscar a reparacdo, acolhendo e
celebrando as diferencas. E inegavel que nos Gltimos anos, vimos crescer a
representatividade da negritude na publicidade, nas bancadas dos telejornais, sendo
protagonistas nas producbes e presente também nos discursos organizacionais de
valorizacdo da diversidade, figurando como um dos publicos considerados em suas
politicas de diversidade e inclusdo.

E para as organizagdes que direcionamos o nosso olhar, partindo da questdo de
pesquisa: De que forma organizagOes empresariais brasileiras da iniciativa privada,
signatarias da Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial, vém constituindo seus
discursos em torno da tematica racial na rede social LinkedIn? e de uma inquietagédo
pessoal da pesquisadora, que mais uma vez pede licenca para falar em primeira pessoa,
relatando minha estreita relagdo com o objeto, a partir das experiéncias em organiza¢des
durante minha trajetéria profissional atuando como comunicadora em espagos

organizacionais.
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5.1 Assumindo a subjetividade de quem pesquisa: percurso metodoldgico

Na introducdo eu demarquei o meu lugar de fala como uma mulher que hoje se
identifica racialmente como branca. Uma definicdo politica a partir de um processo de
reconhecimento de mim mesma como uma pessoa que, por mais que carregue tracos
identitarios ambiguos, tende a ser assimilada nos espagcos dominados pela branquitude
sem grandes dificuldades. Ainda que eventualmente eu tenha vivenciado experiéncias
opressoras em alguns espacos, em especial no ambiente organizacional, meu
entendimento é de que essas opressdes sempre estiveram mais vinculadas a minha posicéo
social (classe) do que a perspectiva racial.

Eu sempre carreguei comigo a consciéncia do enorme abismo social em nosso
pais, que sempre me assombrou e, ao mesmo tempo, despertou em mim uma
responsabilidade de me implicar com essas questdes e lutar por uma sociedade mais justa.
Um olhar para a sociedade que sempre me fez sentir um tanto deslocada nos ambientes
corporativos, dominados pela branquitude, que de certa forma foram hostis a minha
presenca em alguns momentos. Foi no meu primeiro emprego, diante de um comentério
preconceituoso pontuando que o meu cabelo cacheado ndo era adequado para aquele
espaco, que eu cedi a pressdo de alisa-lo quimicamente, processo que durou quase cinco
anos, e do qual me libertei durante a transi¢do capilar, num reencontro muito bonito e
potente com a minha identidade.

Nesse mesmo espaco, quando tive a oportunidade de assumir a lideranca do setor
de comunicacdo, diante do desafio de crescer a equipe, eu intuitivamente trouxe para
trabalhar comigo pessoas com quem eu nutria uma certa identificacdo pessoal: mulheres
cacheadas e ndo-brancas®. Algum tempo depois das contrata¢des, houve um dia em que
fui interpelada com um questionamento, em tom de brincadeira, de que aquele agora era
o0 perfil de pessoas para atuar no setor de comunicacao.

Na época, apesar de receber com incomodo o comentario, ndo tinha repertorio

para nomear o0 que hoje reconheco como racismo, naturalizado em uma fala

30 Uso aqui a nomenclatura ndo-brancas por ndo ter conhecimento sobre como as referidas colegas se
identificam racialmente, questdo que nao cabe a mim inferir. Contudo, assumo um olhar que enxerga nelas
caracteristicas que ndo se enquadram no padrdo da branquitude, especificamente o tom de pele (que néo é
alva) e a textura capilar cacheada, associado aos comentarios jocosos de colegas diante do perfil da area
naquele momento.
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aparentemente inofensiva de uma pessoa que se incomodou com a presenca de colegas
que destoavam do “padrao” embranquecido daquele espacgo.

Foi também nesse mesmo lugar, em 2018, que presenciei 0s primeiros
movimentos da empresa ao constituir seu Programa de Diversidade e Inclusdo, um
acontecimento que me atravessou com um misto de sentimentos. Uma alegria de ver uma
iniciativa que parecia encontrar eco no meu desejo intimo de ver empresas finalmente se
preocupando com os problemas sociais que atingem uma parcela considerdvel da
populacdo, e a0 mesmo tempo a desconfianca em relacdo as motivagbes daquele
movimento. Participei de algumas palestras e ao anunciarem em meados de 2019 uma das
iniciativas, a formacdo de grupos de afinidade, eu ndo pensei duas vezes e logo me
inscrevi para atuar como aliada no grupo racial, baseado na minha identificagdo pessoal.
Acabei ndo participando efetivamente do grupo, pois me desliguei da empresa no final
daquele ano.

Interessada na movimentacdo empresarial em torno da tematica da diversidade,
continuei acompanhando no LinkedIn como as organizac¢des vinham trabalhando o tema,
ainda de forma despretensiosa. Nesse exercicio exploratorio, eu me vi atravessada por um
incbmodo: eu observava uma inclinacdo das organizacfes em trabalhar com mais
intensidade a perspectiva da igualdade de género e o acolhimento a comunidade
LGBTQIAP+, e ainda uma expressao timida voltada para a equidade racial. Talvez fosse
uma coincidéncia em relacdo ao periodo de observacdo, marcado pelas datas simbdlicas,
como dos movimentos sociais de género (Dia Internacional das Mulheres) e sexualidade
(Més do Orgulho). Talvez seja uma resisténcia velada das organizacGes em reconhecer o
racismo como um problema entranhado na formacao historica da nossa sociedade.

Em maio de 2020, o mundo j& em isolamento em funcdo da pandemia, um
acontecimento parece ter despertado a sociedade para a existéncia do racismo: George
Floyd, um homem negro, foi brutalmente assassinado por um policial branco, Derek
Chauvin, na cidade de Minneapolis, nos Estados Unidos. A a¢éo foi registrada em video
por uma jovem que passava no local e ap6s ser publicado nas redes sociais, gerou uma
intensa comocéo, levando milhares de norte-americanos as ruas sob o coro do movimento
Black Lives Matter, em protestos que se espalharam por todo o mundo, pedindo um basta
as abordagens violentas da policia aos corpos negros.

No Brasil o clima de comocéo e revolta ja estava instalado: alguns dias antes, o

jovem negro Jodo Pedro, de 14 anos, foi baleado durante uma operacdo policial no
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Complexo do Salgueiro, em Séo Gongalo, Rio de Janeiro. Jodo brincava no quintal da
casa dos tios quando foi atingido. Nas ruas e nas redes sociais, o grito #BlackLivesMatter,
#VidasNegrasimportam, eram pelas vidas de George, de Jodo Pedro e tantas outras vidas
negras que sao levadas pela brutalidade da policia, o braco do Estado autorizado a
violentar e matar a negritude.

As manifestacdes seguiram intensas e nao demorou muito para que as empresas
se juntassem ao coro, reproduzindo suas narrativas em apoio a causa, hdo sem junto gerar
questionamentos sobre a coeréncia entre a adog¢do do discurso e sua traducdo em agoes
concretas por parte das organizacfes, com potencial de gerar mudancas estruturais que
beneficiassem a populacdo negra®:.

Transcorridos trés meses das primeiras manifestagdes, em setembro de 2020, uma
organizacao brasileira do segmento de varejo, a Magazine Luiza, langou o seu tradicional
programa de trainee com uma acgdo inédita: o programa foi voltado exclusivamente para
pessoas negras. De acordo com o CEO Frederico Trajano, em artigo publicado no Brazil
Journal em 16 de setembro de 2020, o programa exclusivo para pessoas negras foi
desenvolvido para a correcdo de um problema identificado na organizagdo: com um
quadro de 40.000 funcionarios, sendo mais da metade composta por pessoas negras e
pardas, apenas 16% ocupavam cargos de lideranca®. A empresa adotou uma acio
afirmativa para corrigir um problema estrutural, aparentemente transpondo a linha entre
o0 discurso oportunista e realizando uma agdo concreta com potencial de ampliar a
presenca de pessoas negras em cargos de lideranca, considerando que o programa de
trainee é uma porta de entrada para formacéo de lideres.

O anuncio do programa de trainee da Magazine Luiza acontece quase duas
décadas depois do primeiro movimento de acdes afirmativas no pais, tendo recebido
muitas mencOes de apoio pela atitude, ao mesmo tempo em que foi alvo de criticas por
uma parcela do publico, sendo inclusive denunciado junto ao Ministério Publico sob

alegacdo de cometer racismo reverso®,

31 Reportagem veiculada pela BBC, disponivel em: https://www.bbc.com/portuguese/geral-53017558.
Acesso em 17 de outubro de 2021.

32 Entrevista disponivel em: https://braziljournal.com/por-gue-criamos-um-programa-de-lideranca-so-
para-negros. Acesso em 17 de outubro de 2021.

3 Reportagem veiculada no Jornal Correio Brasilienze, disponivel em:
https://www.correiobraziliense.com.br/economia/2020/09/4876581-magazine-luiza-e-um-dos-assuntos-
mais-comentados-no-twitter.html. Acesso em 17 de outubro de 2021.



https://www.infomoney.com.br/negocios/por-que-acoes-afirmativas-em-empresas-ainda-geram-tanta-controversia/
https://www.infomoney.com.br/negocios/por-que-acoes-afirmativas-em-empresas-ainda-geram-tanta-controversia/
https://braziljournal.com/por-que-criamos-um-programa-de-lideranca-so-para-negros
https://braziljournal.com/por-que-criamos-um-programa-de-lideranca-so-para-negros
https://www.correiobraziliense.com.br/economia/2020/09/4876581-magazine-luiza-e-um-dos-assuntos-mais-comentados-no-twitter.html
https://www.correiobraziliense.com.br/economia/2020/09/4876581-magazine-luiza-e-um-dos-assuntos-mais-comentados-no-twitter.html
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Todo esse cenario tragado me despertou o interesse em levar para 0 mestrado uma
pesquisa que possibilitasse entender essa movimentacdo das organiza¢des em torno da
pauta racial, partindo de uma hip6tese de que as manifestacbes do movimento Black Lives
Matter em 2020 tenham impulsionado uma virada de chave, levando as empresas a sairem
de uma certa inércia e se implicarem de fato, assumindo a responsabilidade sobre o
problema do racismo. Inicialmente, meu interesse era estudar esta acdo da Magazine
Luiza, olhando para sua repercusséo na sociedade, mas & medida que fui avangando, senti
a necessidade de redefinir o meu objeto empirico e ampliar minhas lentes analiticas, com
vistas a analisar como a questdo racial vem sendo tratada no contexto das organizacdes

empresariais de uma forma mais ampla.

5.2 Delimitado um objeto empirico: organiza¢des (anti)racistas?

Toda pesquisa ¢ “um percurso interativo entre suas partes, [sendo possivel] “voltar
atras” e rever as decisdes anteriores” (Braga, 2011, p.10). Nosso processo ndo foi
diferente. Do projeto que deu inicio ao percurso no mestrado, muita coisa foi se
remodelando durante o fazer da propria pesquisa. Novos caminhos teéricos foram sendo
apontados e o0 objeto empirico inicialmente recortado foi se apequenando diante das novas
perguntas que iam se abrindo.

Se no inicio o que se pretendia era compreender a controvérsia em torno da
divulgacdo do Programa de Trainee da Magazine Luiza exclusivo para pessoas negras,
nosso desejo se ampliou na busca de compreender como a pauta racial tem sido abordada
pelas organizacdes empresariais e em que medida elas atualizaram seus discursos a partir
das mobilizagcdes do ano de 2020 do movimento Black Lives Matter.

Definimos entdo como objeto empirico os discursos de organiza¢es em prol da
equidade racial. O desafio a seguir foi a definicdo do corpus da pesquisa, que passava por
eleger as organizacdes e que elementos discursivos seriam considerados na analise.
Durante as pesquisas exploratérias em algumas organizagdes aleatdrias na midia social
LinkedIn, percebemos que uma das a¢des tomadas pelas empresas em seus programas de
diversidade e inclusdo é a pratica de assinarem compromissos com instituicdes da
sociedade civil ou coletivos formados por liderancas empresariais que atuam em defesa

dos interesses de determinado grupo minorizado.
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E o caso do Férum de Empresas e Direitos LGBTI+3* | Grupo Mulheres do
Brasil® e Rede Empresarial de Inclusdo Social®, iniciativas que avaliamos como
relevantes por reunir empresas de segmentos diversos e reconhecidas nos mercados em
que atuam. A partir desses achados, iniciamos a busca por um coletivo de empresas que
atuasse em defesa da equidade racial, chegando a Iniciativa Empresarial pela
Igualdade Racial, “um movimento formado por empresas ¢ instituigdes comprometidas
com a promogdo da inclusdo racial e a superagdo do racismo.”¥’

A Iniciativa rene mais de setenta empresas signatarias entre representantes da
iniciativa privada, poder publico e organizacfes da sociedade civil, representando um
grupo que movimenta mais de R$ 1,3 trilhdo em faturamento®. Anualmente desde 2021,
a Iniciativa tem realizado diagndsticos, em parceria com o Instituto Data Zumbi,
vinculado a Universidade Zumbi dos Palmares, compondo o Indicador de Equidade
Racial Empresarial (IERE). O objetivo ¢ “avaliar — e ndo apenas diagnosticar — de forma
objetiva, a acdo das empresas em torno da tematica racial”*®. As empresas signatarias
podem se inscrever voluntariamente para responder ao diagndstico e os resultados
funcionam como indicadores para apoiar a gestdo de programas de diversidade e incluséo
racial nas empresas. Interessante observar que o inicio da aplicacdo desse diagndstico
coincide justamente com o periodo que localizamos a nossa pesquisa, sendo a propria
criacdo do IERE justificada no site da iniciativa como uma “proposta que visa dar eco as

manifestacdes recentes das ruas e redes sociais no Brasil e no mundo contra o racismo”*,

34 Criado em 2013, o Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ surge como uma mobilizacio de empresas
comprometidas com o reconhecimento e promoc¢do dos direitos humanos da comunidade LGBTI+.
Disponivel em https://www.forumempresaslgbt.com/. Acesso em 30 de maio de 2022.

35 Criado em 2013 por 40 mulheres representantes de diferentes segmentos, o Grupo Mulheres do Brasil
tem por objetivo engajar a sociedade civil na conquista da equidade de género nos espacos de poder. O
grupo  é  presidido pela  empresaria  Luiza  Helena  Trajano. Disponivel  em
https://www.grupomulheresdobrasil.org.br/. Acesso em 30 de maio de 2022.

3% A Rede Empresarial de Inclusdo Social foi criada em 2012 e é fruto da mobilizacio de empresas que se
uniram para criar uma rede nacional de empregadores de pessoas com deficiéncia. A instituicdo é
chancelada pela Organizacéo Mundial do Trabalho (OIT). Disponivel em
https://www.redeempresarialdeinclusao.com/. Acesso em 30 de maio de 2022.

37 Texto presente na pagina principal do site, na secdo inicial que explica o que € a Iniciativa. Disponivel
em: https://iniciativaempresarial.com.br/, acesso em 2 de agosto de 2023.

38 Informacéo disponibilizada na pagina principal do site da Iniciativa, na primeira secdo da pagina.
Disponivel em: https://iniciativaempresarial.com.br/, acesso em 1° de agosto de 2023.

%9 Citag&o retirada do site da Iniciativa Empresarial pela Equidade Racial, na pagina que apresenta o indice
de Equidade Racial Empresarial. Disponivel em: https://iniciativaempresarial.com.br/indice-de-equidade-
racial-empresarial/, acesso em 1° de agosto de 2023.

0 Ibdem.
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0 que corrobora com a nossa hipotese de que as manifestacbes do ano de 2020
impulsionaram a movimentacdo empresarial em torno da tematica racial.

Considerando a caracterizacdo da Iniciativa e 0 peso das organizacdes que ela
reline como signatérias, consideramos como relevante trazer para a analise organizagdes
que facam parte do coletivo. Como critério para recortar organizacGes entre as mais de
setenta signatarias, optamos por selecionar apenas organizagdes da iniciativa privada e
brasileiras, tendo em vista que a pauta da diversidade e inclusdo no contexto das
organizagOes empresariais foi inicialmente impulsionada pelas multinacionais, a partir de
diretrizes desdobradas pelas matrizes norte-americanas (Alves, Silva-Galedo, 2004).
Interessa, portanto, observar o comportamento de empresas nacionais com foco na
diversidade racial, especialmente em um contexto em que ainda se sustenta 0 mito da
democracia racial.

Nesse primeiro recorte, chegamos a dez organizages* e dessas, selecionamos
inicialmente cinco para compor nosso grupo de organizacbes a ser analisado,
considerando como critério serem empresas de segmentos distintos e representativas de
seus setores. Para definir o qudo representativas as empresas Sa0 em Seus segmentos,
levamos em consideracdo o seu valor de marca: todas as cinco organizacdes estao entre
as dez marcas brasileiras mais valiosas segundo relatorio da Interbrand (2021/22)%.
Durante o processo de coleta de dados e andlise preliminar das informacdes, incluimos
mais um critério de selecdo das organizac@es, condicionado a presenca de publicacdes
diretamente relacionadas ao movimento Black Lives Matter, chegando ao final a um

grupo composto por trés organizac6es, conforme tabela 1.

Tabela 1 — Empresas brasileira selecionadas na anélise

Empresa Segmento

Ambev Bebidas

Natura Beleza/cosméticos
Vivo Telecomunicacgdes

Fonte: as autoras

41 Essa selecAo foi realizada em maio de 2022. Nossa definicio foi por congelar esse dado, ndo considerando
possiveis novas organizacfes que vieram a se vincular a iniciativa.

42 A pesquisa considera o resultado do relatério da Interbrand referente ao ano de 2021, embora a posicdes
tenham se mantido em 2022. Importante ressaltar que das marcas selecionadas, a Ambev ndo consta
diretamente no relatério como uma marca valiosa, mas ha a presenca de duas de suas cervejas mais
populares — a Skol e a Brahma — o que nos levou a considera-la no recorte. Documento disponivel em:
https://learn.interbrand.com/hubfs/INTERBRAND/MBMV2021.pdf, acesso em maio de 2022.
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Como corpus da pesquisa, definimos por analisar publicacdes disponiveis na
pagina oficial do LinkedIn de cada empresa, publicadas no periodo de 2018 a 2022 e que
facam mencdo a tematica racial. A escolha por analisar dados disponibilizados no
LinkedIn justifica-se em fungdo da plataforma ser voltada para gerar conexdes entre
profissionais e organizacdes, sendo um espaco que empresas tem usado de forma
sistematica ndo apenas para recrutamento de profissionais, mas também para gerar
conteddos institucionais, se constituindo como uma arena para emitir posicionamentos e
se relacionar com seus publicos.

A coleta das publicacdes foi realizada de forma manual, com entrada no perfil de
cada organizacdao e busca pelo histérico de publicac6es registradas no LinkedIn. Para que
todas as publicacdes fossem consideradas, a busca foi realizada utilizando os filtros
disponiveis ao entrar na pagina da empresa (figura 2) que possibilita visualizar a
totalidade de publicacbes disponiveis apenas quando selecionado individualmente cada
tipo de publicacdo. Em nossa andlise, serdo consideradas publicacdes de Imagens,

Videos, Artigos e Documentos.

Figura 2 — Filtros para busca de publicagdes na pagina empresarial no LinkedIn

Todos Imagens Videos Artigos Documentos

Anuncios

R

Fonte: LinkedIn

Ao todo foram coletadas 106 publicacGes, que foram submetidas a um processo
de categorizacdo, no intuito de organizar os dados a partir de algumas caracteristicas que
guiaram nosso processo analitico do material empirico. Categorizamos o0s dados
considerando o ano de publicacéo, o tipo de publicacéo e a estratégia antirracista. As duas
primeiras funcionam como categorias operacionais, que nos permitiram identificar a
presenca da tematica em cada periodo anual considerado e o esfor¢o midiatico investido
por cada organizacdo. Além disso, fizemos a identificacdo das unidades de analise pelo
codigo D, em referéncia a palavra discurso. As legendas textuais das publicagdes
coletadas estdo integralmente disponiveis para consulta no apéndice 1 e o material
imageético e audiovisual esta presente ao longo da analise, a medida que sdo acionadas as

publicacdes.
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Sobre a presenca anual da tematica, se confirma a nossa percep¢éo inicial sobre a
ampliacdo do esforco das organizacdes para trabalhar o tema em seus perfis institucionais
na plataforma LinkedIn, a partir do ano de 2020, tendo o apice alcangado em 2021, numa
visdo geral. Ao olhar para cada organizagdo, observamos que essa movimentacdo teve
peculiaridades, assumindo maior ou menor intensidade em momentos distintos, conforme
observamos no grafico 1. Ainda que a visdo geral demonstre a tendéncia de um mercado
empresarial mais atento a tematica, 0 movimento ndo € uniforme e possivelmente estara
atrelado as prioridades do momento de cada organizacdo, bem como a sensibilidade em

relacdo a pauta.

Gréfico 1 — Presenca da tematica por empresa em cada ano

=== Ambev === Matura Wiva
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Fonte: as autoras

O tipo de publicacdo mais presente sdao as imagens, seguido de videos (grafico 2).
O material imagético constitui-se em sua grande maioria em pecas digitalmente
produzidas e trazem fotos de pessoas negras, com destaque para presenca de empregados
das organizagbes que figuram como uma prova da representatividade racial naquele
espaco. Os videos, por sua vez, constituem-se em sua maioria de pecas utilizadas para
documentacdo de processos da organizacdo no que se refere & tomada de posigédo
antirracista, explorando as experiéncias e historias de vida dos colaboradores destacados
nas produgdes, bem como veiculam discursos que exaltam de forma positiva o ambiente

organizacional que se destaca pela valorizagdo da diversidade.
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Gréfico 2 — Tipo de publicacao
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Fonte: as autoras

Sobre a estratégia antirracista, identificamos sete abordagens em pratica no
contexto dessas organizacgdes: (1) vagas afirmativas; (2) posicionamento institucional; (3)
relacionamento com publicos; (4) valorizacdo das pessoas; (5) alusdo a data
comemorativa; (6) reconhecimento e; (7) letramento racial. Como observamos no grafico
3, as trés primeiras se destacam em presenca no contexto das organizacGes analisadas,
acreditamos que por serem acdes que trazem maior visibilidade e materialidade para as

acoes.

Gréfico 3 — Estratégia Antirracista
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Fonte: as autoras

A partir dessa visdo inicial dos dados, organizamos a analise do corpus de modo
a compreender de que forma as sete estratégias antirracistas foram articuladas nos

discursos das organizacdes e que sentidos sdo mobilizados na constituicdo de seus
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posicionamentos institucionais acerca da tematica racial. Para essa empreitada, adotamos
como lente analitica a perspectiva da Analise de Discurso Critica (ADC) proposta por
Norman Fairclough (2011). A abordagem do autor retine “analise de discurso orientada
linguisticamente e o pensamento social e politico relevante para o discurso e a linguagem”
(Fairclough, 2001, p. 89). Retomando praticas anteriores desenvolvidas por tedricos como
Foucault e Pécheux, Fairclough propde uma matriz tridimensional que articula texto,
pratica discursiva e pratica social, que considera o discurso analisado nos contextos

sociais em que € produzido, distribuido e consumido.
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6 ANALISE DE DISCURSO CRITICA

A Anadlise de Discurso Critica (ADC) filia-se ao campo da Linguistica Critica, se
consolidando como disciplina a partir de 1990. Possui diversas abordagens, sendo a
Teoria Social do Discurso de Norman Fairclough uma das mais reconhecidas (Resende e

Ramalho, 2011). De acordo com as autoras, trata-se de uma abordagem que considera

(...) o discurso como um modo de acéo historicamente situada. Essa concepcéao
implica considerar que, por um lado, estruturas organizam a produgdo
discursiva nas sociedades e que, por outro, cada enunciado novo € uma acgao
individual sobre tais estruturas, que pode tanto contribuir para a continuidade
quanto para a transformacdo de formas recorrentes de acdo (Resende e
Ramalho, 2011, p. 25-26).

Em outras palavras, uma relacdo dialética em que o discurso se constitui como
uma pratica social que age tanto na manutencdo de estruturas vigentes, quanto na
transformagao dessas mesmas estruturas. O discurso, portanto, “é uma pratica ndo apenas
de representacdo do mundo, mas de significacdo do mundo, constituindo e construindo o
mundo em significado” (Fairclough, 2001, p. 91).

Como aspectos de seus efeitos construtivos, Fairclough destaca que o discurso
contribui para construir identidades, definindo posi¢cdes de sujeito na estrutura social.
Também contribui para construir relacbes entre sujeitos, que transacionam entre si
sentidos no processo interacional. Por fim, contribui para construir sistemas de
conhecimento e crenga, estabelecendo os regimes de verdade sobre determinado assunto.
“A pratica discursiva € constitutiva tanto de maneira convencional como criativa:
contribui para reproduzir a sociedade como €, mas também contribui para transforma-la"
(Fairclouh, 2001, p. 92).

Sobre as praticas sociais, Fairclough apresenta que podem assumir diversas

orientagdes, se aprofundando em sua proposta nos aspectos politicos e ideologicos.

O discurso como prética politica estabelece, mantém e transforma as relacdes
de poder e as entidades coletivas (classes, blocos, comunidades, grupos) entre
as quais existem relagBes de poder. O discurso como préatica ideoldgica
constitui, naturaliza, mantém e transforma os significados do mundo de
posicdes diversas nas relagdes de poder (Fairclough, 2001, p. 94).

Ao configurar uma abordagem dialética, aberta ao contraditorio, consideramos
que a proposta analitica de Fairclough dialoga com as no¢Ges de complexidade (Morin,
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2015) e de comunicacao (Baldiserra, 2010; Franca, 2018) que assumimos em Nnosso
trabalho, na medida em que os sentidos dos discursos que circulam néo se fixam, sendo
constantemente tensionados pelos sujeitos em relacdo. Uma dindmica que “considera a
prética e o evento contraditorios e em luta, com uma relagdo complexa e variavel com as
estruturas, as quais manifestam apenas uma fixidez temporaria, parcial e contraditoria”
(Fairclough, 2001, p. 94).

Ao articular discurso, préatica discursiva e pratica social, Fairclough estabelece sua
proposta tridimensional, num modelo que relaciona esses trés elementos no processo

analitico,

uma tentativa de reunir trés tradi¢bes analiticas, cada uma das quais é
indispensavel na analise do discurso. Essas sdo a tradigdo de analise textual e
linguistica detalhada na Linguistica, a tradicdo macrossocioldgica de analise
da prética social em relacéo as estruturas sociais e a tradi¢do interpretativa ou
microssocioldgica de considerar a pratica social como alguma coisa que as
pessoas produzem ativamente e entendem com base em procedimentos de
senso comum partilhados (Fairclough, 2001, p. 100).

Em seu modelo, Fairclough (2001) ndo estabelece exatamente um método de
como proceder a andlise, mas elenca alguns elementos categoricos passiveis de
observacdo, em um processo que tem como premissa ser multidisciplinar. A analise
textual deve considerar a forma, que compreende elementos como vocabulario,
gramatica, coesdo e estrutura textual, e o significado, a partir da analise da forca dos

enunciados, coesdo textual e intertextualidade.

Toda oracdo é uma combinacdo de significados ideacionais, interpessoais e
textuais. As pessoas fazem escolhas sobre 0 modelo e a estrutura de suas
oracBes que resultam em escolhas sobre o significado (e a construcdo) de
identidades sociais, relacfes sociais, reconhecimento e crengas (Fairclough,
2001, p. 104).

A andlise da prética discursiva, por sua vez, envolve os processos de producéo,
distribuicdo e consumo dos textos. Considera que textos sdo produzidos de formas
particulares, em contextos particulares e consumidos em espacos sociais diversos. De
acordo com Fairclough (2001), produgéo e interpretacdo s&o socialmente restringidas
pelos recursos disponiveis dos membros e pela natureza especifica da pratica social, sendo
um aspecto fundamental do quadro tridimensional a ser considerado na andlise. O autor

também destaca que a perspectiva analitica nesse nivel envolve processos de microanalise
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e macroanalise, sendo “a natureza da pratica social que determina os macroprocessos da
pratica discursiva e os microprocessos que moldam o texto” (Fairclough, 2001, p. 115).
Por fim, a andlise da pratica social em Fairclough se articula as nogdes de
ideologia e hegemonia, considerando uma perspectiva dialética na qual os discursos e as
praticas discursivas constituem e sdo constituidas pelas relacdes de poder socialmente
estabelecidas, num processo em que o0s sentidos sdo disputados entre os atores envolvidos.
“Pode-se considerar uma ordem de discurso como a faceta discursiva do equilibrio
contraditorio e instavel que constitui uma hegemonia, e a articulagdo e a rearticulacao de
ordens de discurso sdo, consequentemente, um marco delimitador na luta hegemdnica”
(Fairclough, 2001, p. 123).
Iniciaremos a andlise partindo das publicacdes que fazem referéncia direta ao
Black Lives Matter/Vidas Negras Importam, acontecimento que deu inicio as indagacdes
do nosso trabalho. A partir desse movimento inicial, tentaremos identificar se ha um
encadeamento das acOes realizadas pelas organizacbes mobilizadas por esse
posicionamento inicial, tracando uma espécie de reconstituicdo da memoria corporativa,
quando for possivel. Conforme avancamos na analise, vamos abordando as sete
estratégias identificadas a medida que forem acionadas nos discursos das organizacoes.
Em cada fase da analise, buscaremos identificar elementos que marcam os
processos de producdo e distribuicdo dos discursos em prol da pauta racial. Pela analise
dos textos disponiveis no LinkedIn, considerando texto todos os elementos presentes nas
publicacbes que serdo analisadas — legenda textual e midia disponivel que pode ser uma
foto, um video ou um documento — serd empreendido um processo de identificacdo dos
tracos presentes nos discursos, com vistas a interpretar os sentidos acionados a partir de
elementos como forca dos enunciados, coeréncia dos textos e intertextualidade.
Importante dizer que a conducdo da nossa analise ndo seguiu um processo
sistematico, no sentido de organizagdo categorica dos elementos identificados. Seguimos,
por escolha e também pela prépria caracteristica da ADC, um processo mais fluido,
abrindo nossa percepcao para o0 que os discursos iam nos trazendo ao avancar de cada
analise e realizando as inferéncias a partir do nosso repertorio tedrico e contextual, mas
sem a pretensdo de um resgate sistematico desses elementos, que foram naturalmente se
articulando aos rastros discursivos revelados a cada observagao. Assumimos o risco dessa
escolha e entendemos as poténcias e limites de um processo analitico que ndo se

constrange em revelar as subjetividades de quem pesquisa.
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6.1 Vidas negras (realmente) importam para as organizac6es?

Enderecadas na organizagdo do nosso corpus na categoria posicionamentos
institucionais, daremos inicio a andlise de cada organizacao a partir das manifestacoes
publicas em alusdo direta ao Black Lives Matter/Vidas Negras Importam presentes em
suas paginas no LinkedIn. Antes de seguir, é importante contextualizar algumas
informacgdes sobre 0 movimento Black Lives Matter que, embora tenha ganhado grande
visibilidade em 2020, € anterior a esse acontecimento.

O Black Lives Matter surgiu como movimento em 2013, em um contexto de
manifestacdes nos Estados Unidos indignada com a absolvicdo do seguranca George
Zimmerman, homem branco autor do assassinato do jovem negro Trayvon Martin’s, de
17 anos, em 2012. Patrice Cullors, Opal Tometi e Alicia Garza sdo as trés ativistas que
deram origem ao movimento Black Lives Matter, que partiu de uma publicacdo no

Facebook de Alicia, resumido na hashtag #BlackLivesMatter.

No ano seguinte, quando surgiram os protestos de Ferguson (Missouri) pela
morte do adolescente Michael Brown nas méos de um policial, o lema
explodiu. Desde entdo, as trés palavras cresceram com cada episodio de
violéncia racial nos EUA. Ndo ha uma hashtag mais conhecida que
#BlackLivesMatter. (El Pais, 2020)*.

Sobre os protestos de Ferguson, Taylor (2018) destaca que a pequena cidade de
Saint Louis se tornou “o epicentro do “levante” contra o terrorismo policial nos Estados
Unidos” (Taylor, 2018, p. 115), que tem suas raizes em praticas historicas do que Taylor
chama de perfilamento racial de homens negros, acdo que vem sendo contestada
veemente pela populagdo negra norte-americana, com uma crescente militancia
antirracista que se consolida no final dos anos 1990.

Especialmente a partir da segunda década dos anos 2000, uma pratica tem sido
comum na légica dos protestos antirracistas nos Estados Unidos: as manifestacfes partem
de um registro do ato de violéncia realizado por meio de dispositivos moveis, que

transmitem o acontecimento quase que em tempo real e ampliam sua visibilidade.

4 Alicia Garza, a ativista cuja mensagem nas redes deu origem ao ‘Black Lives Matter’. El Pais, 11-out-
2020. Disponivel em: https://brasil.elpais.com/internacional/2020-10-11/alicia-garza-uma-ativista-para-o-
seculo-digital.html, acesso em 30 de janeiro de 2024.
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(...) as imagens amadoras feitas destas mortes possibilitaram o acesso aos
acontecimentos como se participdssemos da cena, as “imperfeicdes” dos
videos certificavam a veracidade das imagens. Aquele retrato “real” do que
aconteceu em cada um dos casos favoreceu a comoc¢do e mobilizacdo de
diferentes pessoas local e globalmente. (...) Mais do que o registro dos
assassinatos, o0s videos reavivaram a discussdo racial americana e
desencadearam movimentos de resisténcia e ativismo em prol das vidas negras
(em especial, nos Estados Unidos). (Silva e Silva, 2018, p. 40-41).

Foi assim que a morte de George Floyd se tornou pablica, a partir de um registro
amador de uma jovem que passava pelo local, que rapidamente viralizou apos ser
publicado nas redes sociais. E dessa vez, o Black Lives Matter extrapolou os limites do
territério norte-americano, em protestos que se espalharam por diversos paises, chegando
ao Brasil em sua verséo traduzida, Vidas Negras Importam.

Voltamos agora a analise do nosso objeto, come¢ando pela caracterizacdo geral
das publicacGes das trés organizacdes que fazem aluséo direta ao Vidas Negras Importam.
As empresas seguiram padrdes bem semelhantes no que diz respeito ao formato da
publicacdo: uma imagem com fundo preto, onde esta presente um volume de texto
variavel, aplicado conforme identidade da marca. A imagem sempre acompanhada por
uma legenda, onde as organizagcbes trazem informacdes adicionais que reforcam a
mensagem veiculada pela peca. O apelo principal em todas as publicacdes € a expressao
publica de repldio aos casos de racismo ocorridos naquele periodo, ndo apenas o
assassinato de Floyd (que ndo é mencionado), mas também situacfes ocorridas no
territorio nacional.

Sobre o uso da imagem com fundo preto, acreditamos ter sido usada
estrategicamente pelas organizacGes em alusdo a uma acdo que viralizou nas midias
sociais durante as manifestacdes alusivas ao Black Lives Matter, intitulada Blackout
Tuesday. No dia 2 de junho de 2020, uma semana ap0s o assassinato de George Floyd e
jaem clima de intensas manifestacdes, o Instagram foi tomado por quadrados pretos. De
acordo com matéria do The Cornell Dailly Sun**, foi uma agdo coordenada, proposta pela
gravadora Atlantic Records, originalmente intitulada como #TheShowMustBePaused. A
ideia era incentivar 0 mercado musical a apoiar as manifestacbes antirracistas,
promovendo um “apagdo” de 24 horas da producdo de contetidos naquele dia, com vistas

a dar mais visibilidade a publicacdes sobre a pauta antirracista.

4 We Need More Than a Black Square. The Cornell Daily Sun, 3 de junho de 2020. Disponivel em:
https://cornellsun.com/2020/06/03/we-need-more-than-a-black-square/, aceso em 9 de janeiro de 2024.
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A adesdo a acdo tomou uma proporcdo viral, gerando um feed repleto de
quadrados pretos e a substituicdo da hashtag original pela #BlackoutTuesday. No fim das
contas, ndo houve uma contribuicdo efetiva para a pauta, pelo contrério, gerou um
“apagamento” de contetidos relevantes, especialmente pelo uso da hashtag
#blacklivesmatter associada as publicacdes dos quadrados pretos. De acordo com a

matéria,

diante das respostas das gravadoras ao que esta acontecendo atualmente, torna-
se dolorosamente dbvio que elas e tantas outras entidades estdo seguindo o
caminho de fazer o minimo necessario - o suficiente para que possam
razoavelmente alegar que ndo permaneceram em siléncio e que se
comprometeram apoiando o0s protestos, mas pouco ou nada além disso. Estas
empresas colhem os beneficios do rétulo de “defesa social”, mas os seus
sacrificios sdo dolorosamente performativos e simplesmente ndo séo
suficientes®. (trecho da matéria, livre tradugdo).

Serd que as organizacGes que analisamos também seguem a mesma logica
identificada no comportamento das gravadoras nessa acao, se posicionando em favor da
pauta antirracista apenas como um recurso performativo para alegarem que ndo se
calaram diante do absurdo, mas cujos esforgos pouco ou nada impactam nas vidas de
pessoas negras? A resposta ndo € tdo simples e ao longo da nossa analise, observaremos

algumas pistas que nos ajudardo adiante nessa reflexao.

5.1.1 Posicionamento da Natura e seus desdobramentos

A Natura é uma empresa do segmento de cosméticos brasileira, fundada em S&o
Paulo em 1969 por Luiz Seabra. De acordo com informacGes disponiveis no site
institucional da organizacdo®®, desde sua fundac&o a empresa valoriza o uso de matérias-
primas naturais. O negocio comegou com a primeira unidade de vendas no formato de
uma loja, tendo adotado o modelo de venda direta em sua operagéo a partir de 1974, que

segue como uma das principais caracteristicas do modelo de negdcio da organizacao,

4 Texto original: When encountering record companies’ responses to what is currently going on, it becomes
painfully obvious that they and so many other entities are following a path of doing the bare minimum —
enough so that they can reasonably claim not to have remained silent and to have pledged their support for
the protests and their goals, but little-to-nothing besides that. These companies reap the benefits of the label
of ‘social advocacy,” but their sacrifices are painfully performative, and just not enough.

46 Consultamos as informacdes sobre a organizacdo em seu site institucional, no menu Nossa Historia. Ha
uma linha do tempo, com os marcos do desenvolvimento da organizacdo desde a sua fundacéo. Disponivel
em: https://www.natura.com.br/a-natura-nossa-historia, acesso em 9 de abril de 2024.
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tendo sempre destacados em sua estratégia projetos direcionados para as consultoras de
beleza. A nocéo de sustentabilidade aparece na historia da Natura a partir de 1983, ao se
autointitular a primeira marca no Brasil a oferecer produtos em refis, com a promessa de
reduzir a produgdo de plastico. Uma das linhas de produtos, Natura Ekos, se destaca a
partir dos anos 2000 por valorizar a biodiversidade nacional, atuando com matéria-prima
da regido amazdnica. Um processo que, de acordo com a organizacao, “uniu ciéncia e
conhecimento tradicional e desenvolvimento sustentavel da regido amazodnica”. Curioso
ja perceber nesse discurso um olhar carregado de vieses para com os saberes tradicionais
de povos indigenas, ribeirinhos e quilombolas, que ndo apenas vivem na regido
amazonica, mas cuidam das florestas, respeitam 0s processos da natureza e sdo
colonizados pela l6gica do mercado com a chegada da empresa em seu territdrio, tendo
seus saberes confrontados pela tal ciéncia do homem branco que julga o seu saber como
a referéncia universal.

A relacdo com a regido amazonica segue como um importante ativo para a
organizagdo, marcado pelo lancamento do Programa Amazénia em 2011, direcionando
investimentos para a regido que, de acordo com a Natura, “ja gerou 2,1 bilhdo de reais
em negocios e contribuiu para conservar 2 milhGes de hectares de floresta”. Em 2014, a
organizacdo inaugurou um complexo industrial ecoeficiente no municipio de Benevides,
no Par4, firmando sua presenca no territério. Em 2018, o processe de internacionalizagdo
da Natura se consolida, com a constituicdo do Grupo Natura &Co, atualmente composto
pelas empresas Natura, Avon, The Body Shop e Aesop.

Tendo brevemente apresentado a organizagdo, passamos agora a analise do nosso
corpus. Em seu posicionamento institucional em alusdo ao movimento Black Lives
Matter, a Natura opta por um discurso mais objetivo, que evita a0 maximo citar a questao
racial, que é apresentada de forma generalizada, declarando serem “defensores dos
direitos humanos” (figura 3). Pode parecer uma forma de se posicionar contra todo e
qualquer tipo de discriminag¢do, mas considerando o contexto em que a pauta racial era o
centro do debate publico, parece mais uma estratégia para evitar se comprometer com
pauta de forma direta. Na legenda da publicacgéo fica claro que a intencdo é apenas emitir
um posicionamento publico sem maiores comprometimentos. “Como parte do grupo
Natura &Co — junto com Avon, The Body Shop e Aesop —, acreditamos firmemente
no valor da vida, na ideia de que tudo esta interconectado e que, como sociedade,

podemos e devemos ser agentes de mudanga” (D39). Ao final, € deixado um link para


https://www.linkedin.com/company/naturaandco/
https://www.linkedin.com/company/naturaandco/
https://www.linkedin.com/company/avon/
https://www.linkedin.com/company/the-body-shop/
https://www.linkedin.com/company/aesop/
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leitura do texto na integra. Contudo, no momento da coleta dos dados, a pagina ja nao
estava mais ativa, 0 que contribui para nossa percepcao de ter sido uma publicacédo
descompromissada, servindo apenas como posicionamento publico.

No texto presente na imagem, chama atengéo a escolha feita pela organizacao,
oferecendo seu apoio “[aqueles] que estdo comprometidos com a igualdade e a justica”,
0 que interpretamos como uma fuga da responsabilidade, na medida em que nédo assume
diretamente esse compromisso, reduzindo o seu papel a acdo de apoiar terceiros que
estejam mais envolvidos. E segue refor¢ando essa postura ao longo de todo o texto, se
colocando “ao lado de toda humanidade, acreditando que todas as formas de racismo e
discriminacdo devem ser erradicadas”. Esse ¢ o tnico momento em que ha mengdo a
pauta racial, ao usar a palavra racismo, mas que da forma como foi colocada, mais uma
vez retira da organizacao qualquer responsabilidade, como se o racismo e a discriminacéo
fosse um problema social do qual a empresa nao tem culpa e sobre o qual ndo tem acéo e
que, como vimos na discussao proposta por Almeida (2019) as organiza¢cfes enquanto
aparatos institucionais que reproduzem/reforcam a estrutura social contribuem

sobremaneira para manutencdo do racismo estrutural.

Figura 3 — Juntos com aqueles comprometidos com a igualdade
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Natura, 2020.
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A superficialidade da acdo se confirma quando analisamos a baixa presenca da
pauta no LinkedIn da organizacéo ao longo de 2021 e 2022. Em 2021 foram registradas
cinco publicagdes, uma divulgando vagas afirmativas, trés anunciando apoio a iniciativas
de terceiros, que classificamos como estratégias de relacionamento com puablicos, e uma
em alusdo ao Dia da Consciéncia Negra, que sera analisada em secdo especifica onde
trataremos todas as publicac6es alusivas a datas comemorativas.

A publicacéao sobre vagas diz respeito ao Programa de Estagio Natura 2021. Num
primeiro momento, a publicacdo ndo deixa claro se, de fato, trata-se de um processo
afirmativo, na medida em que ndo ha um direcionamento explicito da sua intencédo de
direcionar vagas para pessoas negras. Faz-se uma inferéncia que esse pode ser um publico
beneficiado pela acdo pelo fato de ser uma mulher negra a personagem que ilustra a peca
de comunicacdo e porque a legenda informa flexibilizar critérios de selecdo ao ndo
restringir faculdade, idade ou idioma (D41), que poderiam ser uma barreira para

candidatos negros.

Figura 4 — Programa de Estagio Natura 2021
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Fonte: Reproducéo LinkedIn Natura, 2021

S0 confirmamos se tratar de um processo afirmativo ao abrir o link da pagina de
inscricdo, que apresenta um banner ap6s uma breve rolagem mencionando a meta de
contratar, no minimo, 50% de estagiarios autodeclarados negros. Acreditamos que a

opcado de ndo mencionar diretamente na publicacdo do LinkedIn que o processo era



79

afirmativo seja reflexo do padrédo observado no posicionamento da publicagédo anterior,
que se esquiva de abordar o assunto diretamente, buscando ndo se comprometer com
publicos que possam direcionar algum tipo de retaliacdo a organizagdo, como vimos
acontecer no Programa de Trainee da Magazine Luiza. Mas, existe uma outra hipétese,
de que a escolha por ndo mencionar diretamente seja uma estratégia para evitar que a vaga
fosse vetada pela plataforma ja que, naquele momento, ainda estava em vigor uma politica
que ndo permitia 0 anincio de vagas que tivesse como critério a restricdo de perfis de
contratacdo, ainda que previsto legalmente, como é o caso de vagas afirmativas para
publicos minorizados. A politica foi atualizada a partir de marco de 2022, apds uma
controvérsia plataformizada protagonizada pelo LinkedIn ao vetar uma vaga afirmativa

direcionada para pessoas negras e indigenas (Ferreira e Costa, 2023).

Figura 5 — Banner

Nossa meta é que no minimo
50% dos estagidrios e estagia ria€ 7

Fonte: Reprodugdo da pagina de inscricdo do Programa de Estagio Natura.*’

Analisando parte do discurso disponivel no site do Programa de Estagio,
percebemos que a marca avanga um pouco em seu posicionamento, trazendo mais
elementos que ajudam a compreender o seu compromisso de forma mais clara, ainda que
permaneca seguindo uma linha que tenta neutralizar seu posicionamento, no sentido de
nédo se implicar como sendo parte do problema. Provocando um olhar para si, ao indagar
“onde estamos, para onde vamos”, a Natura expressa o desejo de ser uma empresa melhor
para 0 mundo. Para isso, lanca méao de algumas informagdes para dar o contexto do que
existe hoje nesse mundo e que ndo é compativel com o que a empresa acredita,

abrangendo as pautas ambiental e socialmente responsaveis.

Ndo da para viver em um mundo onde 70% das florestas estdo sendo
derrubadas, onde em 30 anos teremos mais plastico do que peixes nos oceanos.
Nao da para viver em um pais que tem uma das maiores taxas de desigualdade

47 Disponivel em: https://www.99jobs.com/natura/jobs/143134-estagio-natura-2021-2, acesso em 9 de
janeiro de 2024.
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do mundo e achar que esta tudo bem. Alias, nao da para imaginar que alguém
possa viver sem um sonho de futuro. Nem que mulheres possam sofrer
violéncia dentro ou fora de casa. E a intolerancia? O racismo? LGBTfobia?
Nio da para ver e fingir que nao viu. Ndo pode ser bom s6 para poucos.
Compartilhamos 0 mesmo tempo e 0 mesmo mundo. E nds acreditamos que
cada pessoa é capaz de promover impacto positivo no planeta. (texto de
abertura da pagina de inscricdo do Programa de Estagio Natura 2021).

Embora a indagacéo inicial provoque esse olhar para si, ao trazer os fatos sobre a
realidade ambiental e social, ndo h4 um movimento em que a empresa se responsabilize
por essa realidade. E como se os problemas ambientais e sociais fossem alheios a
organizacdo, como se ela ndo estivesse inserida na estrutura social e ndo contribuisse para
causar problemas ambientais e ndo reproduzisse padrdes de comportamento racistas,
machistas e Igbtfobicos. A Natura diz que “ndo da pra ver e fingir que ndo viu”, mas ela
segue fingindo ndo ter nada a ver com isso e ainda joga a responsabilidade de volta para
o individuo, ao finalizar “nos acreditamos que cada pessoa € capaz de promover impacto
positivo no planeta”. Ainda que o Programa de Estagio tenha a proposta de ser inclusivo
e com vagas afirmativas, a construcdo discursiva segue isentando a organizacdo da sua
responsabilidade sobre os problemas do mundo.

Abordando agora as publicagdes que tratam do apoio da Natura a projetos de
terceiros, a primeira delas fala sobre o apoio a0 Goma*, uma plataforma online de
conhecimento aberto e gratuito que ajuda empresas e profissionais a implementarem
programas de mentoria para pessoas negras, com foco no desenvolvimento de novas
liderancas.*® Resulta de uma parceria entre o Conselho de Clientes do Facebook e a
EmpregueAfro®®. Antes de anunciar a parceria, a Natura destaca o seu “compromisso com
a vida (...) [que] sé pode ser possivel por meio de a¢bes concretas que promovam a
diversidade ¢ a inclusdo em toda a companhia” (D42). E coloca como uma agao concreta
a sua meta estabelecida de ter 30% de profissionais vindos de grupos sub-representados
até 2030. O anuncio da parceria com 0 Goma figura como uma acéo que apoia o alcance

dessa meta, mas ndo ha detalhes sobre como isso acontecera, se os profissionais que

48 publicagio original disponivel em: https://www.linkedin.com/posts/natura_pratodosverem-activity-
6832067273549766657-uQfR/?utm_source=linkedin_share&utm_medium=member_desktop web,
acesso em 10 de janeiro de 2024.

49 Goma, um programa para mudar o organograma. Disponivel em: https://goma.splashthat.com/, acesso
em 9 de janeiro de 2024.

0 A Empregue Afro é uma consultoria de recursos humanos com foco na equidade racial. Iniciou seus
trabalhos capacitando jovens negros para participacdo em processos seletivos em multinacionais e ampliou
seu escopo ao receber demandas de organziacOes para apoiar a implementacdo de processos com foco na
diversidade étnico-racial.
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https://www.linkedin.com/posts/natura_pratodosverem-activity-6832067273549766657-uQfR/?utm_source=linkedin_share&utm_medium=member_desktop_web
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porventura venham a ser mentorados terdo espacgos a serem ocupados na estrutura da
organizacdo e nem que niveis de lideranca estdo sendo contemplados nesta acao.

A Natura também anuncia a participacdo da entdo vice-presidente de Marca,
Inovacio, Internacionalizagio e Sustentabilidade, Andrea Alvares, no quadro de mentores
da iniciativa, e convida sua rede a participar do evento online de langamento do guia de
mentoria da plataforma. Pesquisando no préprio LinkedIn o perfil de Andrea,
identificamos ser uma mulher branca. Aqui ndo questionamos as competéncias da
profissional, mas ndo deixa de causar incbmodo e gerar questionamentos: em um
programa de mentoria voltado para formacgéo de pessoas negras, por que ndo ser também
uma pessoa negra a assumir o protagonismo de ser mentora? Nao haveriam pessoas
habilitadas para assumir esse papel no contexto da organizacdo, ou ndo ha espaco para
que pessoas negras demonstrem o seu potencial para também assumir esse lugar de ser
referéncia em posicoes de poder? Mesmo em programas voltados para desenvolvimento
de pessoas negras, vemos o dispositivo de racialidade (Carneiro, 2023) sendo acionado e
gerando interdi¢des a negritude, em que a branquitude segue detendo o poder de ensinar
e definir os caminhos para pessoas negras percorrerem.

Na préxima publicacdo, a Natura anuncia seu apoio ao AfroPresenca, movimento
que surge a partir do Projeto Nacional de Inclusdo de Jovens Negras e Negros no Mercado
de Trabalho, idealizado pelo Ministério Publico do Trabalho. De acordo com a pagina
oficial do LinkedIn da iniciativa, a mobilizacdo do MPT vem desde 2017, “[trabalhando]
na construgdo de uma grande rede pela equidade étnico-racial, em ambito nacional™!. O

movimento atua com

0 objetivo de prevenir e combater a discriminacdo racial nas relacbes de
trabalho e valorizar a diversidade racial nos espacos empresariais, de modo a
reduzir as desigualdades raciais no campo econémico e, consequentemente no
social, politico e cultural. Incentiva as a¢Bes afirmativas na iniciativa privada,
a bem da inclusdo de profissionais negras e negros em postos estratégicos, de
mando e gestdo®.

Pelo que apuramos no site do movimento, desde 2020 vem sendo realizados

eventos anuais, online e gratuitos, oferecendo debates, oficinas, capacitacbes e

>1 Informacéo extraida da pagina oficial do LinkedIn do Afro Presenca, na segdo Sobre. Disponivel em:
https://www.linkedin.com/company/afropresen%C3%A7a/about/, acesso em 10 de janeiro de 2024.

2 Informagdo extraida do site oficial do Afro Presenca, na secdo Sobre. Disponivel em:
https://afropresenca.com.br/sobre-o0-movimento/, acesso em 10 de janeiro de 2024.



https://www.linkedin.com/company/afropresen%C3%A7a/about/
https://afropresenca.com.br/sobre-o-movimento/

82

oportunidades para jovens negros em busca de oportunidades no mercado de trabalho.
Voltando a publicacdo da Natura, 0 apoio ao evento se concretiza com a participacéo de
profissionais representantes da organizagdo na programacdo do Afro Presenca: Daniel
Sousa, abordando o tema Autocuidado para pessoas negras; Edilson Cipriano, falando
sobre Forca de Vendas; Aline Lima, com o painel Transformando DOR em POTENCIA;
e Murilo Passos, falando sobre Aquilombamento das Organizacdes. Sdo quatro
profissionais negros, que acreditamos falar a partir das suas vivéncias pessoais,
protagonizando um espago de fala que tem o potencial de se conectar com outras historias
e vivéncias semelhantes, o que amplia as possibilidades de identificagdo com os publicos
que se verdo ali representados de fato. Ao mesmo tempo que € potente, algumas tematicas
revelam também uma face perversa das interdi¢cfes do dispositivo de racialidade
(Carneiro, 2023), que encarcera a intelectualidade da negritude no lugar de falar da sua
dor, das experiéncias de violéncia, deixando invisivel qualquer outra caracteristica que

valorize a pessoa enquanto sujeito.

O dispositivo de racialidade opera a reducdo e/ou a negagdo dos eus nas
relacbes. A diversidade humana e a multiplicidade de identidades que
atravessam os individuos, em suas diferentes caracteristicas — profissao,
género, classe etc. — desaparecem quando entra em jogo o fator negro.
(Carneiro, 2023, p. 144)

Versando sobre a mesma tematica, a proxima publicacdo traz uma acgdo realizada
pela Avon, que desde 2019 faz parte do grupo Natura &Co. Em parceria com o Poténcias
Negras®, a Avon estava promovendo o evento Divas na Lideranca, com objetivo de
“impulsionar mulheres pretas e pardas que querem se desenvolver como lideres” (D44).
A publicacdo apenas anuncia o evento a ser realizado de forma online, que contard com
5 horas de conteudos que ficardo disponiveis para as participantes durante o periodo de
30 dias. H& a meng&o de que, durante o evento, haverd o anincio de oportunidades de
carreira exclusivas, sem maiores informacGes sobre os tipos de oportunidades, se séo
dentro da organizacdo ou em outras empresas. Também ndo ha mencdo de mais
informacdes sobre como esses conteudos ajudardo as participantes em suas jornadas de

desenvolvimento.

>3 Na publicacdo, o perfil do Poténcias Negras estd marcado, porém o link ja nfo estd mais ativo no
LinkedIn. Nas buscas que fizemos no google, encontramos uma pagina no Instagram que referencia um
projeto do nome Poténcias Negras, mas ndo podemos afirmar ser o mesmo projeto parceiro na iniciativa na
Avon, razdo pela qual ndo trazemos mais informac6es sobre essa iniciativa.
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Nas publicacdes analisadas referente ao ano 2021, a Natura mantém um discurso
neutro e genérico, que terceiriza a responsabilidade para os parceiros que contam com o
seu apoio institucional. E comum nas trés publicagdes o refor¢o do seu “Compromisso
com a Vida”, atrelada a sua “Visao de Sustentabilidade 2030, que se dedica a “promocao
da diversidade e inclusdo de grupos sub-representados”, mantendo um posicionamento
genérico, onde a pauta racial se apresenta de forma indireta e subsumida no guarda-chuva
da diversidade, sem observar especificidades dos contextos sociais que compdem a nossa
sociedade e que marcam a trajetorias de pessoas negras, interditadas por inumeras
opressdes. Um contexto social que, historicamente, beneficia um grupo especifico, a
branquitude (Bento, 2022), que goza dos privilégios, das posi¢bes de poder e que segue
direcionando as tomadas de decisdes nas organizagoes.

Em 2022, a Natura aparentemente amplia a presenca da pauta racial, contando
com sete publicacbes em sua pagina no LinkedIn. Quatro delas se referem ao periodo do
primeiro semestre, seguindo o mesmo reforco institucional do ano anterior do seu
“Compromisso com a Vida” e a “Visdo de Sustentabilidade 2030”. Todas elas sdo de
vagas afirmativas, com o andncio do Programa de Estagio do Grupo Natura &Co (que se
repete em trés publicacdes) e do Programa de Trainee CorageNatura.

O Programa de Estagio sera analisado considerando o conjunto de publicacgdes,
tratada como uma campanha de comunicagéo. Diferente do programa do ano anterior,
nesta edicdo as vagas foram direcionadas ndo apenas para a sede da Natura, mas também
contempla as outras empresas do grupo - a Avon e a The Body Shop. Outro ponto de
mudanca importante é a mencao explicita na legenda das publicacdes da reserva de 50%
das vagas para pessoas negras, 0 que descarta a nossa hipétese mencionada na analise da
campanha do ano anterior, sobre a possibilidade de ndo mencéo explicita em funcdo das
politicas do LinkedIn, que no periodo de divulgacéo do programa (janeiro/fevereiro) ainda
estavam em vigor na visao anterior a controvérsia. Por outro lado, aponta uma nova
hipdtese de que a cultura organizacional da Natura tenha sido impactada ao assumir a
gestdo de empresas que advém de culturas norte-americanas, que se traduz nessa sutil
atualizacdo. Ainda que haja essa mencao explicita, o discurso segue com o0 mesmo reforco
do “Compromisso com a Vida” e “Visdo de Sustentabilidade 20307, que destaca a
paridade de género como uma prioridade na sua estratégia e reserva aos demais grupos

minorizados uma meta Unica e generalizada.
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As imagens que ilustram as trés publicacGes sobre o Programa de Estagio Natura
&Co trazem uma proposta mais minimalista, que faz referéncia a representatividade racial
pela estética das ilustracbes e, nas duas ultimas pecas, com a inser¢cdo do box marrom

destacando a reserva de 50% das vagas para pessoas negras.

Figura 6 — Campanha Estagio Natura&Co 2022
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Natura, 2022.

A publicacdo seguinte, que fecha as iniciativas do primeiro semestre, também diz
respeito a vagas afirmativas e avanga um pouco mais na pauta por ser um Programa de
Trainee, direcionado para um publico com potencial de assumir posi¢des de lideranga na
organizacdo. O Programa visa o preenchimento de vagas para toda América Latina e
reforgca na legenda que “aqui, no Brasil, as vagas sdo afirmativas para pessoas negras”
(D85), mas ndo deixa claro qual seré o percentual de vagas direcionadas para esse publico.
O link disponibilizado na legenda, que levaria para a pagina de inscri¢do, ndao estava mais
ativo quando da coleta de dados. Acompanhando a legenda, temos um video, que
apresenta uma espécie de manifesto da organizacao em torno do lancamento do programa.
O video ¢ protagonizado por seis pessoas, que nao séo identificadas, mas que acreditamos
serem empregados da organizagdo. Trés delas falam em espanhol, duas mulheres brancas
e um homem branco, representando os paises da América Latina onde a empresa esta
presente. As outras trés falam portugués, logo inferimos serem brasileiras, duas mulheres

negras e um homem negro.



85

Figura 7 — Frames do video com as primeiras aparicdes de cada personagem
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Natura, 2022.

Cada personagem se alterna na fala do texto, aparecendo em espacgos que
acreditamos ser o escritério da organizacao. As imagens sempre focam nas pessoas, ora
trazendo plano mais aberto, em que a pessoa fala diretamente para a cAmera, ora com
planos detalhes que destacam movimentos, sorrisos e manipulacdo de produtos. Vejamos

0 que o texto nos revela.

Coragem é viver o nosso proposito a partir do coragdo. E reconhecer e
enfrentar e ser protagonistas para sonhar e realizar. E ter garra, arriscar e
fazer o jogo virar, com alma, com tudo, em busca de criar um futuro mais
potente e vibrante. Todos os dias. Se vocé deixa a sua coragem falar mais alto,
a Natura tem uma oportunidade para vocé. CorageNatura, um programa de
trainees com foco no desenvolvimento de futuros lideres da América Latina.
Buscamos pessoas que se orgulhem das suas origens, que queiram influenciar,
formar times multiculturais, diversos e que gerem impacto positivo ao seu
redor. Para nds, a inovacao s é possivel com pessoas que criam, através de
suas experiéncias de vida, oportunidades de negdcios para um mundo mais
bonito. CorageNatura. Feito para quem quer liderar, intraempreender,
impactar positivamente e transformar seu futuro e o de quem esta a sua volta.
A gente quer gente como vocé, com coragem. Bora? CorageNatura Trainee
2023. O mundo é mais bonito com vocé. (transcri¢do da locugéo do video).

O primeiro ponto que destacamos no texto da locucdo é que a pauta racial
simplesmente desaparece, ficando subentendida nos trechos “buscamos pessoas que se
orgulhem de suas origens, que queiram influenciar, formar times multiculturais,
diversos(...)”, e na ideia de que “(...)inovagao s6 € possivel com pessoas que criam atraveés
de suas experiéncias de vida (...)”. O orgulho das origens ¢ uma conquista muito cara na
perspectiva de lutas dos movimentos negros, considerando que as referéncias de histéria

e ancestralidade da negritude foram sistematicamente apagadas no processo de
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colonizacao, bem como as representacdes sociais reforcaram esteredtipos negativos, que
contribuiram para minar a autoestima e instalar sentimentos de inferioridade em pessoas
negras. Orgulhar-se de si mesmo e criar um senso de comunidade a partir do resgate das
origens por uma perspectiva afrocentrada é um ato de resisténcia frente as tentativas da
branquitude de aniquilacdo da populacdo negra. Um simbolo apropriado pela peca da
Natura sem a devida reflexdo sobre o que significa orgulhar-se das origens e, ousamos
dizer, fazendo um movimento que responsabiliza pessoas negras por terem “negado” esse
orgulho em algum momento da histéria, desconsiderando a figura do branco opressor
nessa equacéo.

O apelo por formar times multiculturais e diversos é também uma fuga do
tensionamento racial, reduzindo um problema estrutural que esmaga historicamente as
vidas de pessoas negras a uma solucéo simplificada, generalizada na ideia de diversidade,
usada como instrumento gerencial para trazer ganhos para a organiza¢do, como a
inovacao, repetindo a mesma tendéncia que Coelho (2015) identificou em seu estudo ao
demonstrar que as organizagfes do setor bancario, ao serem acusadas de serem racistas
em seus processos, acionavam a nocao de diversidade em seus discursos como uma
estratégia para ndo assumirem a responsabilidade sobre o problema.

O segundo ponto que observamos no texto é o apelo constante de um
protagonismo, da busca de pessoas que tenham garra, que arrisquem, que Sejam
intraempreendedoras e liderem transformagdes. Um discurso muito comum no contexto
de uma sociedade neoliberal (Dardot e Laval, 2016), que valoriza individuos que correm
atras, que assumem as consequéncias de suas escolhas, reforcando uma ideia de mérito
individual que desconsidera os contextos de partida e defende que cruzar a linha de
chegada s6 depende de esforgo pessoal. Sem racializar essa conversa, fechando os olhos
para as questdes estruturais que dificultam o acesso de pessoas negras as oportunidades,
discursos como esse seguem reproduzindo as mesmas opressdes investidos da promessa
de valorizacao da diversidade.

O segundo semestre de 2022 parece inaugurar um noOvOo momento no
posicionamento da Natura, marcado pelo langamento do seu #CompromissoAntirracista”,
que permanece atrelado ao plano de Sustentabilidade 2030. Na publicacdo, ha destaque

para fala do CEO da Natura &Co, Jodo Paulo Ferreira, que reproduzimos a seguir.

A diversidade, além de ser uma premissa ética e uma das nossas crengas
fundadoras, € um elemento de negécios. E também vetor de #inovagéo, algo
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fundamental para a nossa prosperidade. Ainda temos muito a aprender e um
longo percurso para chegar onde queremos, por isso, precisamos colocar
intencionalidade no tema de equidade racial e essas metas e iniciativas vao
orientar nossa atuacao (D89).

Ainda que haja a mencdo direta a pauta racial, o discurso segue com 0 mesmo
apelo de valorizacao da diversidade como um ativo para o desenvolvimento do negécio,
0 que nos leva a crer que a pauta sO se tornou importante pelo seu potencial de trazer
retornos positivos para a organizagao — seja em imagem e reputacéo, seja em resultados
financeiros e operacionais.

A publicagdo se encerra dizendo que o compromisso antirracista envolve “tanto
nossos colaboradores negros quanto Consultoras de Beleza negras” (D89). Muito
importante que as pessoas negras que ja atuam na organizacdo sejam envolvidas e
protagonizem esse processo, mas e as pessoas brancas com quem dividem esse espaco?
Seréd que elas estdo sendo sensibilizadas e envolvidas, entendendo que a pauta racial
também é sobre elas, no sentido de que a branquitude precisa se racializar, reconhecer
seus privilégios e assumir responsabilidades diante do racismo? Nao podemos afirmar
nem que sim, nem que ndo, mas considerando 0 que visualizamos até aqui dos
posicionamentos da organizacdo, talvez seja querer demais, ndo € mesmo?

Para finalizar a andlise das iniciativas da Natura, vamos observar a pagina
institucional que foi lancada a partir dessa Ultima publicacdo, reunindo detalhes sobre o
#CompromissoAntirracista®. A pagina estd hospedada dentro do dominio principal
natura.com.br, como uma subpagina. Aparentemente traz uma ideia de relevancia, mas
ao tentarmos acessar partindo da pagina principal do site, constatamos que nao ha
nenhuma referéncia ao #CompromissoAntirracista. Nos menus de navegacdo nao
encontramos nenhum link disponivel que leve a esta secédo do site. Portanto, a Unica forma
de chegar a pagina do compromisso é tendo conhecimento do link pelos meios em que
foi divulgado, nas midias sociais, ou com uma busca direta no Google, que traz o
resultado com a insercdo das palavras-chave “compromisso antirracista natura”, o que
néo contribui para tornar o compromisso efetivamente publico e mantém sua visibilidade,

mais uma vez, subsumida atrds das metas corporativas “Compromisso com a Vida” e

>4 Disponivel em: https://www.natura.com.br/compromisso-antirracista, acesso em 12 de janeiro de 2024.
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“Sustentabilidade 20307, esses sim acessiveis a partir dos menus disponiveis em seu site

principal®.

Figura 8 — Cabecalho principal pagina #CompromissoAntirracista
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Fonte: Reproducdo pagina #CompromissoAntirracista, Natura, 2022.

A primeira secdo da pagina sdo os banners, onde estdo disponiveis duas pecas
(imagem 7). Ambas destacam imagens de empregados da organizacgdo, representantes da
comunidade negra e indigena, contempladas no compromisso antirracista. Esse € um
aspecto importante a ser destacado, diferente das demais organizagdes que compdem esse
estudo, a Natura é a Unica que associa a identidade indigena a diversidade étnico racial,
ampliando a noc¢éo de incluséo racial para uma outra identidade ndo-branca igualmente
oprimida dentro do contexto nacional e que também demanda um esforco intencional de
politicas publicas e privadas para assegurar 0 acesso aos seus direitos e a ocupacao de
espacos de poder. A aparicdo dessa identidade também esté diretamente relacionada ao
negocio da organizacdo, cuja matéria-prima de uma linha inteira de produtos — Natura
Ekos — é de origem de plantas nativas da regido amazonica e que traz uma nova camada

para o contexto de exploragédo gerado no territorio.

55 Essa analise da navegacéo do site foi inspirada nos trabalhos de Correa, Fernandes e Francisco (2021) e
Belmiro, Oliveira e Fernandes (2022), que analisaram em seus trabalhos o site “N&o vamos esquecer” do
Carrefour, criado em ocasido do assassinato de Jodo Alberto Silva Freitas nas dependéncias de uma das
lojas da rede de supermercados no ano de 2020.
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Seguindo adiante, a pagina apresenta 0 manifesto antirracista da marca, que
destaca o titulo “O racismo ameaca a vida de todas as formas”. A primeira parte do texto
assume um tom poético, que nos parece ser inspirado nos modos de existéncia que se
contrapdem as formas de producao capitalista. Acreditar na poténcia de um mundo plural,
na construcdo de novos imaginarios, na forca do coletivo e na visdo de que todas as areas
da vida sdo conectadas e, logo, sdo mutuamente impactadas, séo falas que ecoam de vozes
negras, indigenas e quilombolas ha décadas, e que sdo simplesmente apropriadas pela
organizagao sem qualquer referéncia, como se esse modo de existir fizesse parte do seu
modo produtivo que, por esséncia, explora reservas naturais para extrair matéria-prima,
impactando flora, fauna e modos de existéncia tradicionais de povos indigenas, uma

equacéo que parece nao fechar.

Figura 9 — O racismo ameaca a vida de todas as formas
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Fonte: Reproducdo pagina #CompromissoAntirracista, Natura, 2022.

Na segunda parte, 0 manifesto ainda mantém o seu tom poético, mas traz
informacdes mais objetivas, dizendo das frentes de acdo que serdo realizadas para que
esse compromisso se materialize. A Natura se compromete com a incluséo de pessoas
negras e indigenas na estrutura da organizagdo, participando das tomadas de decis&o,
presentes na gestdo e na comunicagdo. Veremos adiante como isso se traduz em metas
corporativas.

O manifesto segue presente na pagina, agora no formato de video, 0 mesmo que
é apresentado na publicagdo divulgada no LinkedIn. A locucdo segue 0 mesmo tom
poético, mas com dizeres mais diretos e objetivos. Comeca fazendo perguntas, numa

especie de autorreflexdo sobre o que a organizacdo pode fazer para enfrentar o racismo e
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como resposta, reconhece que tudo que fizer € pouco, o0 minimo, diante do grande

problema estrutural que o racismo representa.

O que a Natura pode fazer para enfrentar o racismo? Incluir pessoas pretas e
indigenas nos andncios? Falar sobre a poténcia da diversidade? Lancar uma
nova linha de produtos? Isso € o minimo. Uma marca de beleza precisa
trabalhar de verdade pra deixar 0 mundo mais bonito. (trecho do manifesto

audiovisual).
A partir desse ponto, o texto apenas refor¢a o quanto 0 compromisso antirracista
¢ importante para a organizacdo, que esta presente “durante todo o ano, todos os dias, o
tempo todo”. Segue reforcando o seu “Compromisso com a vida”, que é a meta global do
grupo Natura &Co, e convoca os publicos a se unirem a organizagdo nessa missao, “‘uma
luta que precisa ser de todos n6s”. No video, aparecem empregados diretos, consultoras
de beleza e parceiros de projetos da Natura, todas pessoas negras e indigenas, o0 que nos
da uma primeira impressdo de protagonismo e de visibilidade. Mas, associando as
imagens ao texto da locucdo, € como se esse compromisso continuasse a ser uma luta
solitaria de pessoas negras e indigenas, que vao seguir dentro da organizacdo lutando
contra a branquitude hegemonica para que seus direitos sejam garantidos e suas vozes
sejam consideradas e que tem seus acessos aos espacos condicionados a uma permissao

dessa mesma branquitude.

Figura 10 — Frame do video manifesto, com todos os personagens
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Fonte: Reproducdo pagina #CompromissoAntirracista, Natura, 2022.

Na préxima se¢do, a marca anuncia a sua “Agenda Antirracista”, composta por

trés acdes macro: o Compromisso com a Vida 2030, o0 Nosso Compromisso e Acles
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Afirmativas. Focaremos a nossa analise nas duas ultimas, que tratam especificamente de

acdes com foco na pauta racial.

Figura 11 — Agenda antirracista

Confira nossas agoes na agenda antirracista

Fonte: Reproducdo pagina #CompromissoAntirracista, Natura, 2022.

Clicando em cada quadro, é aberta uma janela pop-up, trazendo informag6es mais
detalhadas sobre cada acdo. Em “Nosso Compromisso”, estdo descritas as metas
relacionadas a agenda antirracista. A Natura se compromete “em acabar com o racismo
na [sua] cultura, na [sua] gestdo e na comunicacdo, indo além para também influenciar
um comportamento antirracista além dos muros da organizagdo”. Para concretizar esses
compromissos, sdo estabelecidas nove metas, que contemplam acgdes para atingir diversos
publicos.

Com foco nas consultoras de beleza, hd a promessa de investir em um programa
de progresséo de carreira e na criagdo de canal de acolhimento psicossocial para lidar com
situacOes de racismo. Para ampliar a presenca de pessoas negras na organizagéo, a Natura
estabelece como meta até 2025 ter 40% de empregados negros no quadro geral e 30% de
liderancas negras até 2030. Ainda com foco nos empregados, estabelece o objetivo de
garantir a equidade salarial, eliminando diferencas raciais. Voltado para sua rede de
relacOes, pretende realizar acdes de sensibilizacdo para enfrentamento do racismo e
atualizar suas politicas de Compliance para que contemplem a dimensao antirracista, com
foco em procedimentos para tratativa de dendncias. Por fim, direciona metas para
comunicacdo que visam apoiar agéncias e produtoras lideradas por pessoas negras e

indigenas, além de investimento midiatico que valorize esse mesmo publico.



92

Sdo metas robustas, que trazem uma materialidade para a proposta e estabelece
um caminho que pode ser bem-sucedido se, de fato, a organizacdo se comprometer ao
longo dos préximos anos. Das metas estabelecidas, conseguimos visualizar sua execugdo
no que tange as acdes afirmativas, que contribuem diretamente para as metas de
ampliacdo da presenca de empregados negros na organizacao e que estdo descritas no
bloco seguinte desta secao.

Além do Programa de Estagio e do Programa de Trainee j& mencionados
anteriormente, ha também o Programa Avante, com foco na aceleracdo de carreira de
pessoas negras. Também esta descrito como acdo afirmativa um detalhamento do canal
de acolhimento para consultoras, que disponibiliza “uma equipe de pessoas negras
especialistas e profissionais em acolhimento psicossocial e orientagao juridica que atende
pelo WhatsApp consultoras que tenham sofrido violéncia racial e queiram conversar de
forma segura e totalmente sigilosa”. Colocados nesses termos, parece que esse canal sera
apenas um aconselhamento as vitimas, orientando-as sobre como proceder em casos de
violéncia, ndo sendo um espaco para tratativa/resolucdo do problema no contexto da
organizacao.

A préxima secdo traz contetdos com foco no letramento racial, se materializando
como uma ac¢do, ainda pouco significativa, para trabalhar a meta de sensibilizacdo da rede
de relagdes. Dos cinco conteudos disponiveis, dois se destacam na diagramacdo da
pagina. O primeiro trabalha a tematica da Consciéncia Negra a partir da nocdo de
reconhecimento da histéria por um olhar afrocentrado, valorizando realizacdes de
personalidades negras e desvelando esteredtipos. O segundo texto, de forma inédita nas
acOes da organizacdo, trabalha as vantagens sociais da branquitude dentro desse contexto,
trazendo para a cena como brancos estdo diretamente implicados na estrutura social
racista, sendo beneficiados em todas as areas da vida, mesmo quando pertencentes a

classes sociais menos favorecidas.
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Figura 12 — Entrelagados e conectados
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Fonte: Reproducdo pagina #CompromissoAntirracista, Natura, 2022.

A ultima se¢do, intitulada “Historias que inspiram”, reune videos com
depoimentos de empregados da organizacao, organizados em trés eixos: VVozes Negras,
gravados em alusdo ao més da Consciéncia Negra; Vozes Potentes, contemplando
historias de mulheres, em alusdo ao més da Mulher Negra Latino-Americana e Caribenha;
e Vidas Avante, fazendo referéncia ao programa de aceleracao de liderancas negras. N&o
vamos analisar cada video individualmente neste trabalho, mas faremos um comentario
geral do que vemos em comum nas historias que sdo contadas. Elas partilham de muitos
lugares comuns que conectam experiéncias de pessoas negras como a origem periférica,
a importancias das referéncias familiares no processo de empoderamento e no caso dos
jovens, a constatacdo de serem os primeiros em suas familias a acessarem oportunidades
no ensino superior e posicdes de destaque no mercado de trabalho. Em todas as historias
contadas, também é comum se colocarem no lugar de referéncia para outras pessoas, de
fazerem da sua trajetoria uma inspiracdo, demonstrando um senso de responsabilidade
coletiva com a comunidade negra.

A organizagdo se apropria dessas historias como sendo a materializacdo de
resultados dos compromissos assumidos em sua agenda antirracista, uma prova social de
que a Natura acolhe e desenvolve pessoas negras dentro da sua estrutura. Como se a busca
da equidade racial fosse algo naturalmente incorporado a cultura organizacional, quando
na verdade é um processo recém implantado, um comego que tem potencial para ser
promissor, mas que ndo apaga simplesmente a omissdo da organizacdo diante de
opressdes historias, que ainda se fazem tdo presentes nas relacdes e terdo um longo

caminho de reparacédo e constante vigilancia para que seja uma mudanca perene.



94

6.1.2 Posicionamento da Ambev e seus desdobramentos

A marca Ambev nasceu em 1999, da uni&o das cervejarias Companhia Antarctica
Paulista e a Manufactura de Cerveja Brahma & Villeger & Companhia, fundadas no
Brasil no ano de 1880. Associado a Ambev estdo mais de duzentas marcas de bebidas
entre cervejas, sucos, refrigerantes, energéticos, aguas e chas. A organizacao identifica
seu contexto cultural como um elemento em constante evolucgdo, pautado em valores e
principios que “guiam para sermos uma companhia cada vez mais inclusiva, diversa,
colaborativa, tecnoldgica, conectada ao futuro”®. No eixo inclusio e diversidade, que
aparece como um dos destaques da cultura da Ambev, a promessa € “trabalhar
continuamente para termos um ambiente e relagdes de trabalho que valorizem as mais
diversas trajetdrias e individualidades, prezando pela equidade no tratamento,
oportunidades e senso de pertencimento”. A equidade racial figura como um ativo
estratégico na proposta de valor da organizacdo neste sentido, que veremos com mais
detalhes ao longo da nossa analise.

Ao apresentar seu posicionamento alusivo ao movimento Black Lives
Matter/Vidas Negras Importam, a Ambev se posiciona de forma mais concreta, trazendo
propostas de acbes que serdo tomadas pela organizacdo para atuar como um agente de
transformacdo. A organizacdo assume uma postura ousada, trazendo para si a
responsabilidade. Ao dizer “o que temos feito até agora ndo ¢é suficiente” (figura 13),
acreditamos estar fazendo referéncia as iniciativas de diversidade e inclusdo ja em curso
na organizagdo, como o Programa de Estagio Representa, lan¢ado no final de 2019 com
foco na contratacdo de estudantes negras e negros, 0 que torna a Ambev pioneira na
implementacdo de processos seletivos afirmativos em relagdo as demais organizagdes
analisadas.

Esse histdrico, ainda que recente, traz mais robustez ao posicionamento e viabiliza
que a organizagdo consiga pautar compromissos mais consistentes e tomar iniciativas
com mais agilidade. Indica também maturidade, ao reconhecer sua “responsabilidade em
promover essa mudanga”, trazendo um senso de urgéncia fundamental para a pauta,

pontuando com assertividade a existéncia de uma “falha estrutural, que perdura ha séculos

% Conteudos disponiveis no site institucional da Ambev, no menu Ambev. Disponivel em:
https://www.ambev.com.br/sobre-ambev, acesso em 9 de abril de 2024.
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no Brasil e no mundo”, falha que ficou ainda mais escancarada diante dos “altimos

acontecimentos”.

Figura 13 — O que temos feito até agora nao € suficiente
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2020.

A Ambev se destaca em seu posicionamento, na medida em que identifica o
problema, assume sua parcela de responsabilidade e, a partir desse reconhecimento,
decide de que forma ird agir daguele momento em diante para que impacte positivamente
aquela realidade. Apesar de visualizarmos esse avango, € importante ressaltar que a
organizagao assume nessa primeira parte de seu discurso um modo indireto de abordar a
pauta racial. No texto presente na legenda e nesta introdugdo que apresentamos, a

organizagdo ndo nomeia o sujeito sobre o qual esta falando, caindo no mesmo lugar de
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generalizacdo do discurso. Sabemos que ela estd se referindo ao racismo quando diz
“falha estrutural”, mas colocado nesses termos, trata o racismo como se fosse algo
inerente & sociedade, deixando de pontuar que o racismo € fruto de uma construcéo social
que oprime corpos racializados e beneficia a branquitude. E os “altimos acontecimentos”,
sabemos que se referem ao assassinato de Floyd nos Estados Unidos e também ao brutal
assassinato de Jodo Pedro, de 14 anos, ambas vitimas da violéncia policial. Ndo nomear
0s acontecimentos, contudo, nos parece uma fuga para ndo abrir margens para debates
mais complexos, que problematizem, por exemplo, a logica perversa de um Estado que
autoriza que forcas policiais invadam territorios negligenciados pelas politicas publicas e
eliminem seus habitantes com tamanha violéncia.

Seguindo o texto, a Ambev pontua quatro compromissos corporativos para
responder a urgéncia desse enfrentamento colocado pela organizacdo. O primeiro é a
promessa de “ampliar a representatividade de pessoas negras em processos seletivos e
contratacdes, bem como em promog¢des”, que na pratica se traduz na implementagdo de
processos seletivos afirmativos para ampliar a presenca de profissionais negros na
organizacdo. O segundo se propde a conscientizar sobre “a pauta de diversidade e
inclusdo (...) e ampliar as agdes do BOCK, o grupo de diversidade racial da Ambev”. O
terceiro é direcionado a rede de relagdes da Ambev - fornecedores, clientes e parceiros -,
visando “fomentar a diversidade e inclusdo [em seu] ecossistema”. O ultimo
compromisso faz uma amarracdo de toda a agenda, a partir da “criagdo de um Comité
com profissionais negros referéncia no mercado e liderangas Ambev” com o proposito de
orientar a organizacdo na realizacao desses objetivos, a partir do estabelecimento de metas
até o final daquele més. Seguiremos a analise dos posicionamentos da Ambev com foco
nos desdobramentos desse compromisso.

Embora ndo seja possivel identificar a data exata, acreditamos que a proxima
publicacdo tenha sido realizada alguns dias depois desse compromisso publico,
apresentando os membros do Comité formado pela organizacdo para apoiar o
planejamento e execucao dos objetivos tragados para promover a equidade racial. Adriana
Barbosa, Liliane Rocha, Itala Herta e Hélio Santos, trés mulheres negras e um homem

negro, que em diversas frentes de trabalho, atuam na promogéo da diversidade racial.
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Figura 14 — Comité Racial Ambev
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2020.

Adriana Barbosa é a idealizadora da Feira Preta, considerada a maior feira de
cultura negra da Ameérica Latina, reunindo empreendedores e criando uma grande
comunidade de promogdo de negocios liderados por pessoas negras®’. Liliane Rocha é
fundadora da Gestdo Kairds, uma consultoria de sustentabilidade e diversidade,
atendendo empresas nacionais e internacionais®. Liliane Herta é fundadora da consultoria
Diverssa, “plataforma de aprendizagem, investimento e conexao focada no acolhimento,
2559

bem-estar mental e emocional para mulheres empreendedoras e intraempreendedoras

Hélio Santos € ativista, atuando desde 0s anos 1970 nas lutas dos movimentos negros, em

>7 Informacg6es disponiveis no perfil do LinkedIn de Adriana Barbosa:
https://www.linkedin.com/in/adrianafeirapreta/?locale=pt BR, acesso em 18 de janeiro de 2024.
8 Informacbes disponiveis no perfil do LinkedIn de Liliane:

https://www.linkedin.com/in/lilianerochagestaokairos/, acesso em 18 de janeiro de 2024.
9 Informagdes disponiveis no perfil do LinkedIn de Itata: https://www.linkedin.com/in/itala-herta-
08bb4454/, acesso em 18 de janeiro de 2024.



https://www.linkedin.com/in/adrianafeirapreta/?locale=pt_BR
https://www.linkedin.com/in/lilianerochagestaokairos/
https://www.linkedin.com/in/itala-herta-08bb4454/
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defesa de politicas publicas “voltadas para a correcao das historicas desvantagens da
populagio negra no campo da Educagdo e do mercado de trabalho”®°.
O comité também contou com a participacdo de liderancas da Ambev e do grupo

de diversidade racial BOCK, que em sua primeira reuniéo iniciaram

um plano de iniciativas concretas para executar 0s quatro compromissos que
firmamos no inicio de junho, previsto para ser langado em breve. Afinal, na
Ambev a gente acredita que é com solugBes praticas que podemos ir
#AlémDosRo6tulos quando o assunto é representatividade e inclusdo. Vamos

juntos. @ (D4)

A primeira iniciativa realizada a partir desse encontro do comité foi o langamento
de mais uma edicdo do Programa de Estadgio Representa, em uma série de cinco
publicacbes que trouxeram como protagonistas estagiarios que ingressaram na
organizacdo por meio desse programa. Vera, Aléxia, Gustavo, Leticia e Marcos sdo
mencionados nas legendas a partir de competéncias profissionais que se destacam em sua
atuacdo. A chegada dos jovens a organizacao é celebrada de forma positiva e usada como
forma de engajamento para que novos candidatos, a partir dessa representacao positiva,

se sintam encorajados a participar do processo.

Figura 15 — Estagio Representa 2020

20/074 14;‘0.

Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2020.

O Programa de Estagio Representa figura como uma das iniciativas que
corroboram para o alcance do compromisso “ampliar a representatividade de pessoas
negras em processos seletivos e contratagdes”, realizado de forma coerente e assertiva

com um processo afirmativo, acolhendo jovens universitarios negros. Esse compromisso

€0 InformacBes disponiveis no perfil do LinkedIn de Hélio Santos: https://www.linkedin.com/in/helio-
santos-a0a06bba/?originalSubdomain=br, acesso em 18 de janeiro.
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é reforcado na proxima publicacdo, que se apresenta como uma prestacdo de contas do
Comité de Diversidade Racial recém implantado, que destaca a realizacdo de processos
seletivos mais inclusivos. Na legenda da publicacdo, a Ambev retoma a justificativa do
comité, “criado para revermos compromissos € implementarmos novas agdes
relacionadas a diversidade” (D10) e destaca o que tem sido feito nesse sentido, para tornar

0S processos seletivos mais inclusivos.

Como primeiro passo, revimos nossos programas de trainee e estagio que
acontecem neste semestre. Da uma olhada no que j& mudou: substituicdo de
testes eliminatérios de inglés por bolsas de estudo do idioma no Trainee e
Representa; videoaulas preparatdrias para inscricdo; compartilhamento de
talentos apds o fim do processo, com parceiros e fornecedores; campanha de
comunicagdo com ampla diversidade de raca e género. (D10).

A imagem que acompanha a publicagdo mais uma vez traz as fotos dos membros
do Comité Racial, tal qual ja apresentamos na figura 14, reforcando que as iniciativas tém
sido lideradas por essas pessoas, em conjunto com liderancas e representantes do grupo
de diversidade racial da organizagéo.

A préxima publicacdo também reforca uma acdo com foco na ampliacdo da
representatividade de profissionais negros, o De Portas Abertas Ambev. De acordo com
a publicacdo, é uma iniciativa do grupo de diversidade racial BOCK e tem como objetivo
oportunizar “uma imersdo na companhia”, demonstrando processos da organizacgéo e as
“portas de entrada” para concorrer a uma oportunidade de trabalho na organizagdo (D11).
A imagem que ilustra a publicacéo traz a foto de Manoel Cruz Dourado, que ingressou
na organizacgdo por meio da iniciativa e figura, dessa forma, como uma representacdo do

resultado do projeto.
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Figura 16 — De portas abertas Ambev
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2020.

Na publicagéo que segue, a Ambev traz um novo posicionamento em referéncia a
mais um assassinato brutal que ocorreu no Brasil em 2020, as vésperas do dia da
Consciéncia Negra. A vitima foi Jodo Alberto Silveira Freitas, homem negro assassinado
por segurancas em uma unidade do supermercado Carrefour, na cidade de Porto Alegre.
Assim como Floyd, Jodo Alberto foi imobilizado no chdo e sufocado até a morte. “O
assassinato [gerou] grande comocéo e mobilizacao. (...) A sociedade, movimentos sociais,
agentes politicos e a midia se [envolveram] com a causa, protestando contra o Carrefour”
(Corréa et al., 2021). O discurso da Ambev segue nessa mesma linha, cobrando do
Carrefour um posicionamento e atitudes imediatas e efetivas. Diferente da publicacédo
realizada quando das mobilizacbes pelo assassinato de George Floyd, ha dessa vez a
menc¢édo ao nome da vitima, destacado logo no primeiro paragrafo, um sinal de respeito e
humanizacdo, que segue ao longo do texto, demonstrando reconhecer a gravidade dessa
violéncia, que infelizmente € recorrente na vida de pessoas negras. A cobranca direta ao
Carrefour vai ao encontro do compromisso de promover a equidade racial em todo o
ecossistema da organizacéo, que se aplica ao supermercado que é um relevante ponto de
distribuicdo dos produtos da Ambev. Finaliza se colocando ao lado do Carrefour, no
sentido de apoiar o parceiro na implementagao de “mudangas estruturais com urgéncia”.

Apesar do avanco em relagdo ao primeiro posicionamento, ainda que haja uma

cobranca de postura e acdes do Carrefour, esse ultimo apontamento do discurso traz a
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sensacdo de que a preocupacdo da organizacao se inclina muito mais em manter a relagéo
com seu parceiro, tendo em vista que ndo cobra prazos e nem mesmo sugere as mudancas
que deveriam ser implementadas pelo Grupo Carrefour para enfrentamento do racismo
na estrutura da organizagdo. Também ndo ha nenhum tipo de ameaca ou sinalizacéo de
risco a parceria, caso nenhuma medida seja tomada. A publicacdo, inclusive, ja ndo esta
mais disponivel no LinkedIn da Ambev, o que reforca a hipGtese de ter sido um

posicionamento momentéaneo, que nédo teve sustentagdo ao longo do tempo.

Figura 17 — Na Ambev ndo toleramos qualquer ato de racismo

ambev

Na Ambev ndo toleramos qualquer ato de racismo
ou viokéncia. Estamos em luto pelo assassinato brutal
de Jodo Alberto Silveira Freitas

Para todos nds, noss0s funciondrios ¢ a comunidade
negra, a tristeza, frustracio e medo gerados por atos
recorrentes de viokncia como este 530 profundos

e peiioals

Estamos comprometidos a ajudar a criar mudancas
positivas ¢ um mundo onde a diversidade ¢ o respeito
S0jam a norma

Convocamos, hoje meimo, o Carrefour ¢ pedimos
medidas imediatas e efetivas. Temos o compromisso
inegocidvel de promover a equidade racial em todo

0 NOS30 ecossistema, © que Inciul 03 NOss0s parceiros,
clientes ¢ fornecedores [DILly/BOCKambaey] ¢ estamos
prontos para trabalhar junto com sies para promover
mudancas estruturais com urgéncia,

Fonte: Reproducdo LinkedIn Ambev, 2020.

Em 2020 a Ambev teve mais duas publicacdes referente ao Programa de Estagio
Representa, em uma nova edicdo realizada no final deste ano. Assim como a Natura,
também realizou uma publicagdo referente ao seu apoio ao AfroPresenca, que néo
analisaremos dada a repeticdo do assunto.

Seguindo para 2021, apuramos duas publicagbes que classificamos como uma
estratégia publicitaria alinhada ao seu compromisso antirracista, que da protagonismo a
dois empregados negros que atuam na companhia, ambos gerentes, trazendo suas
historias como fontes inspiracionais para os publicos que venham a se identificar com
suas trajetérias de vida. Maira, gerente de vendas em Campinas, comegca 0 Seu

depoimento relatando que sempre sonhou alto e que estar na Ambev é um sonho
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materializado, demonstrando como o trabalho ocupa um lugar importante engquanto

realizacéo pessoal e profissional.

Me surpreendi com como a empresa me empoderava, como a lideranca
bancava o meu trabalho, as minhas escolhas. Com trabalho duro e com
reconhecimento, hoje eu consigo viver todos os meus sonhos na Ambev. Me
déi ver que as pessoas ndo possam sonhar e, por isso, meu trabalho junto ao
BOCK, que é nossa frente de diversidade e inclusao racial, é exatamente esse:
plantar sonhos nas criangas e adolescentes, principalmente meninas e
mulheres negras. (D16).

Maira reconhece que estd em um ambiente que acolhe seus anseios e demandas,
que ter chegado neste lugar € fruto do seu esforco e da a Ambev um status de grande
importancia, um sonho realizado que viabiliza que outros sonhos sejam alcancados. Ao
dizer que doi ver que pessoas ndo podem sonhar, € possivel que esteja fazendo referéncia
a outras pessoas negras, especialmente mulheres, que nao tenham tido acesso as mesmas
oportunidades que ela, pessoas que ela deseja inspirar e impulsionar a partir do seu
exemplo pessoal.

O depoimento de Rene, gerente de gente e gestdo em Jaguariuna, traz sentidos
semelhantes. Ele ja estd na Ambev ha 16 anos e demonstra o seu orgulho de ter construido
sua carreira na companhia, em uma “trajetoria cheia de aprendizado, de descobertas e de
muita gente confiando no [seu] potencial e contribuindo pro [seu] crescimento” (D17).
Ele se recorda de uma atividade realizada no ano de 2018, intitulada Empodera, em que
se arrepia ao se encontrar com liderancas de outras empresas, que assim como ele, eram
negros. Sua reacdo parece ser um misto de surpresa, por ndo ser uma cena comum
(infelizmente) e do reconhecimento de ver pessoas como ele ocupando espagos

semelhantes.

Era minha descoberta como homem negro. Hoje, com o BOCK, nosso grupo
de diversidade e inclusdo racial, meu papel é multiplicar essas histérias e
mostrar que o negro pode sonhar mais alto. Eu quero continuar sendo
referéncia e alimentando os sonhos dos outros. Ver que vocé pode chegar 14,
faz toda a diferenca. (D17).

E simbdlico que pessoas negras, quando chegam ao espagos empresariais,
especialmente em situagOes em que s&o 0S primeiros em seus contextos, carregam esse
peso da responsabilidade de serem referéncias para outras pessoas negras, uma
preocupacdo que, acreditamos, ndo atravessa 0 imaginario de pessoas brancas que,

quando contratadas para atuarem em organizacdes, se preocupam exclusivamente com o
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cumprimento de suas funcdes e com a busca de desenvolvimento de competéncias
especificas que ampliem suas capacidades profissionais, mais uma face dos privilégios

de que goza a branquitude.

Figura 18 — Maira e Rene
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2021.

Na proxima publicagcdo, a Ambev retoma 0 compromisso assumido em junho de
2020, afirmando que desde essa data, a equidade racial € uma urgéncia que vem sendo

perseguida a partir de 13 compromissos firmados naquela ocasiao,

que vdo desde treinamentos antirracistas em todos os niveis até a capacitacao
de funcionarios para ocupar posic¢des de lideranga, passando pela contratagao
de estagiarios e trainees, como a Jéssica. “Eu tenho referéncias pretas aqui
dentro e isso me ajuda a construir uma Ambev mais diversa”. (D18).

Vimos algumas dessas a¢des pautadas no LinkedIn da organizacao e agora, vamos
analisar a pagina especifica criada com a finalidade de promover um acompanhamento
desses compromissos®®. Assim como a pagina lancada pela Natura, os compromissos em
prol da equidade racial da Ambev estdo disponibilizados em uma pagina alocada no
endereco principal ambev.com.br, sendo uma subpagina do site principal. Na pagina
principal da Ambev ndo ha mencao a esses compromissos, mas conseguimos localizar a
pagina com facilidade a partir do menu principal, alocada como um submenu no item
Sustentabilidade e ESG (figura 19).

61 Ppagina de compromissos com a equidade racial da Ambev disponivel em:

https://www.ambev.com.br/sobre/equidade-racial, acesso em 20 de janeiro de 2024.
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Figura 19 — Site institucional Ambev, pagina principal
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Fonte: site institucional Ambev, 202452,

Dentro da pagina sustentabilidade, também ha um card sobre a iniciativa no eixo

Sociedade (Social), que faz referéncia ao S do ESG® (figura 20).

Figura 20 — Site institucional Ambev, pagina sustentabilidade
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Fonte: site institucional Ambev, 20245,

O primeiro elemento da pagina é um cabecalho, composto por quatro fotos de
empregados negros que atuam na organiza¢do. Rolando a pagina, destaca-se o titulo
Equidade Racial, seguida de um breve texto que pontua que, embora a jornada da Ambev
ainda seja recente, “ja comegou a deixar legados importantes e tem objetivos claros para
os proximos anos”’, demonstrando a inten¢cdo de manter esse compromisso no horizonte
de objetivos da organizacdo. Na sequéncia, ha uma linha do tempo, mostrando as a¢des
realizadas pela Ambev desde 2016 em prol da equidade racial, como a cria¢do do grupo

de afinidade racial BOCK, a implementacgdo de processos seletivos afirmativos como o

62 Disponivel em: https://www.ambev.com.br/, acesso em 20 de janeiro de 2024.

& A sigla ESG significa Enviromental, Social and Governance — Ambiental, Social e Governanga, agenda
que tem sido amplamente trabalhada na gestao das organizagdes empresariais que buscam ser reconhecidas
pela sua atuacdo responsavel e sustentadvel. As politicas de diversidade e inclusdo se enquadram nas
perspectiva social da agenda ESG.

% Disponivel em: https://www.ambev.com.br/sustentabilidade, acesso em 20 de janeiro de 2024.
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programa de estéagio e trainee, sua adesdo como signataria da Iniciativa Empresarial pela
Igualdade Racial e a criacdo do Comité Racial. A linha do tempo termina em junho de
2020, o que imediatamente nos leva a questionar se a pagina esta sendo atualizada com

periodicidade com novos dados.

Figura 21 — Equidade Racial Ambev
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Fonte: Pagina Equidade Racial, Ambev, 2024.

Nas duas secdes que seguem, a pagina repete contetdos que foram replicados no
LinkedIn e que j& analisamos neste trabalho: o comunicado que oficializa o langamento
dos compromissos e 0 anuncio da criagdo do Comité Racial, apresentando os profissionais
que fazem parte desse grupo de trabalho. Em relacdo a apresentacdo do Comité Racial,
traz dados complementares sobre os profissionais e menciona também outros nomes que

compdem o grupo:
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liderancas internas da Ambev: Eduardo Lacerda, Presidente da Ambev Brasil,
Carla Crippa, vice-presidente de Rela¢des Institucionais da Ambev Brasil;
Ricardo Melo, Vice Presidente de Gente da Ambev América Latina; Joilson
Conceicdo, Diretor da Cervejaria Rio de Janeiro; Indianara Dias e Marcos
Madeira, membros do BOCK; e lllana Kern, Head de Gente da Ambev Brasil.
(pagina equidade racial Ambev, 2024).

Seguindo para a proxima sec¢do, sao exibidas tabelas com os treze compromissos,
numa visdo de metas com prazos para execucao e status da sua realizacdo. Foram
distribuidas em trés frentes de trabalho: (1) ampliacdo da representatividade em
contrataces e promog0es; (2) conscientizacdo sobre a pauta e; (3) fomentar diversidade
e inclusdo no ecossistema.

Na frente ampliacdo da representatividade em contratacdes e promogoes, estdo
elencados cinco compromissos, trés deles com indicacdo de status realizado: o Programa
de Estagio Representa, que contratou 323 estagiarios, dos quais 45 foram efetivados; as
vagas afirmativas do programa de Trainee, que contratou 50 profissionais negros, abaixo
da meta estabelecida de 60 profissionais em trés anos; e a contratacdo de 610 novas
liderancas negras, superando a meta estabelecida de 200 pessoas. Ou seja, houve um
cumprimento da etapa de entrada de um processo seletivo afirmativo, que consiste em
trazer pessoas negras para a organizacao. O proximo passo, que seriam a¢Ges para manter
essas pessoas na organizagdo sao justamente as duas a¢Oes que estdo em andamento nessa
frente: a criacdo do programa de desenvolvimento de liderancas, que conta até o momento
com 68 lideres acompanhados; e a criagdo de processo que garanta a representatividade
de profissionais negros em treinamentos, em fase de construcdo de plano de agéo. Isso
traz uma preocupacao sobre a efetividade futura desse processo de contratacbes em
massa, que demandam um esforco continuo da organizacdo para que os profissionais se
sintam seguros e confiantes no ambiente de trabalho, sejam valorizados e incentivados no
seu desenvolvimento pessoal e profissional, tendo suas ideias validadas e seus pontos de
vista considerados em processos de tomada de decisao.

A segunda frente é composta por quatro compromissos. Dois deles ndo possuem
prazo de concluséo e estdo com status em andamento, o que demonstra ser um esforgo
continuado da organizacdo: a realizacdo de ativagdes trimestrais com 0s grupos de
afinidade nas unidades, com participagéo dos lideres, e o treinamento anual das liderancas
em antirracismo, Vviés inconsciente, diversidade e inclusdo. Também ha previsao de
treinamentos antirracistas para terceiros, acdo que também estd em andamento. A ultima

acao e a verificacdo anual da evolucédo da pergunta sobre diversidade e incluséo aplicada
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no censo anual da organizacgdo, cujo status é “ndo verificado”. As trés primeiras agdes,
consideramos que se enquadram como atividades de letramento racial, uma abordagem
que sensibiliza - ou deveria sensibilizar - os participantes sobre a realidade racial que
atravessa as relagOes cotidianas, num processo em que “os sujeitos brancos adquirem
consciéncia dos privilégios da branquitude, da estrutura racista da sociedade e como
negociam sua branquitude” (SCHUCMAN, 2021, p. 181). Fica em aberto se a
sensibilizacdo tem alcancado essa abrangéncia e o qudo efetiva tem sido a sua
implementacdo, no sentido de promover transformagdes culturais na estrutura da
organizacdo, contribuindo para promoc¢ao de um ambiente inclusivo de verdade.

Na ultima frente, foram definidos quatro compromissos voltados para o
ecossistema do negdcio. O primeiro deles se compromete em cadastrar pelo menos 200
novos fornecedores liderados por empreendedores autodeclarados negros e dobrar os
gastos com esses fornecedores. A acdo foi concluida com o cadastro de 800 novos
fornecedores e investimento realizado de R$50 milhdes no primeiro ano e expectativa de
realizacdo de R$100 milhdes no segundo ano. Com foco em agéncias de comunicagdo e
marketing, foi estabelecido um compromisso no sentido de definir objetivos, metas e
prazos para que as agéncias ampliem a diversidade racial em seus times, acdo marcada
com status em andamento e sem maiores detalhes sobre sua execu¢do. A proxima agédo
diz respeito a criacdo de programa de combate a violéncia doméstica que, de acordo com
0 quadro de metas, estd implementado e tem em aberto a contratacdo de assessoria
juridica. Por fim, o tltimo compromisso trata sobre criacdo de programa de mentoria para
empreendedores negros, que consta como concluido, tendo efetivado o cadastro de 500
empreendedores, dos quais 90 concluiram a trilha de aprendizado.

Seguindo a andlise das publicacGes presentes no LinkedIn, o compromisso
antirracista segue presente na pauta em 2021, contando com mais uma edi¢cdo do De
Portas Abertas Ambeyv, iniciativas de prestacdo de contas periddica com atualizagdo dos
nameros alcancados até o momento e uma nova edicdo do Programa de Estagio
Representa. Nesse periodo, tambem foram realizadas uma série de publicacdes, parte de
uma campanha publicitaria com o mote #AlémdosRotulos, que tem sido usado desde o
lancamento dos compromissos. O uso da palavra rétulo traz um duplo significado,
fazendo referéncia aos rétulos dos produtos comercializados pela organizacdo, por um
lado, e a nogéo figurativa da palavra, comumente usada para dizer sobre os rotulos que

atribuimos as pessoas em uma perspectiva de julgamento pessoal, na maioria das vezes
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associando atributos identitarios de forma pejorativa e preconceituosa. Ir
#AlemdosRotulos, portanto, € uma oportunidade para acolher as diferentes formas de ser
e existir, eliminando possiveis preconceitos ao estabelecer relagdes.

Trés personagens foram destacados na campanha, todos empregados negros que
ingressaram na organizacao por meio de processos de trainee. Indianara, na ocasido ja no
cargo de gerente de gente e gestdo, e os trainees Brenner e Lucas sdo protagonistas a
partir de suas historias pessoais, contadas de forma textual na terceira pessoa. Indianara
é destacada na legenda pela sua habilidade de lideranga, ndo apenas na sua posicao de
gerente, mas também como lider do grupo de afinidade BOCK. Sua presenca na
organizacdo é associada a mudancas culturais e estruturais vivenciadas pela Ambev,
possivelmente as transformacOes recentes relacionadas a promoc¢do da diversidade e
inclusdo.

Brenner é destacado por uma caracteristica comum na vida de muitos jovens
negros e negras: o fato de serem os primeiros a acessarem espacos até entdo considerados
inalcancaveis e estruturalmente ocupados pela branquitude. E destacado um depoimento
direto, “a ultima gerag¢do dos primeiros”, trazendo os sentidos de coletividade da luta, de
uma emancipacdo que pode ter comecado por ele, mas que abre caminhos para 0s
proximos que virdo, também reforcado no trecho “cada passo que o Brenner da ¢ para
abrir uma porta e fazer com que ela nunca se feche” (D26).

Lucas também tem destacado na sua descricdo o fato de ter sido o primeiro em
sua familia a ter acesso a graduacdo, MBA e intercambio, conquistas que sdo celebradas
como resultado de esforco e resiliéncia, superando contextos socioecondmicos
desfavoraveis. A partir do seu exemplo, projeta também para outras pessoas negras, que
possam vir de contextos semelhantes, a esperanca de também ocuparem esses espagos, a
partir das portas que se abrem. Que eles até podem ser os primeiros, mas estdo

“construindo um ambiente para que se torne uma historia comum para todos” (D27).
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Figura 22 — Campanha #AlémdosRotulos
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Ambev, 2021.

Indianara aparece como protagonista em outra publicacdo, no formato
audiovisual, trazendo seu depoimento acerca da sua atuacdo na organizacdo. Sua
experiéncia pessoal é usada como exemplo e materializacdo do resultado da organizacao
destacado na legenda, a contratagdo de 466 lideres negras e negros em 2021. “E assim
que compartilhamos representatividade em toda a hierarquia da companhia, da base até o
topo. 4§ Estamos s6 no comego e sabemos disso” (D29).

Na ocasido, Indianara ocupava a posicdo de gerente de gente e gestdo, area que
tem como uma das principais atribuices a gestdo do capital humano, conduzindo
processos como atracdo, remuneracdo e desenvolvimento de pessoas. Em seu relato,
Indianara se autodefine como “uma mulher de negocios e executiva”, e destaca que sua
“trajetoria traz um ar de pioneirismo”. Possivelmente faz alusdo a sua posicdo, que
tradicionalmente é reservada a homens brancos, que nunca enfrentaram qualquer barreira
ou dificuldade estrutural para alcangar cargos executivos e ainda sdo 0s que
majoritariamente ocupam esses espacos. Indianara segue em sua fala destacando atributos

que parecem ser o centro do seu trabalho na organizacéo.

Trabalho para acelerar o avango e o desenvolvimento da pauta racial na
companhia. Entdo eu td desbravando um mundo novo. Os treinamentos
antirracistas na Ambeyv, eles estdo sendo construidos a muitas méos. E eu
enquanto uma lider negra tenho participado ativamente da construcéo dessas
frentes de treinamento junto com as areas. (trecho do depoimento de
Indianara).

As atribuicOes destacadas no video restringem as agdes da profissional a pensar a
pauta racial no contexto da organizacdo. Ao mesmo tempo em que € um avango que
pessoas negras estejam chegando nas organizacdes e colocando na mesa da alta gestdo a

pauta racial como uma prioridade, nos questionamos o quéo solitaria essa atuacdo possa
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vir a ser no sentido de que a carga de responsabilidade pela solucdo de um problema
estrutural segue recaindo sobre as pessoas negras que chegam aos espacos de poder. Dito
de outra forma, no caso especifico da personagem, o seu potencial de atuacdo enquanto
gerente de gente e gestdo é colocado em segundo plano, ficando o reconhecimento da
profissional restrito a pauta racial, que interpretamos como uma atualizacao da pratica de
epistemicidio (Carneiro, 2023), na medida em que “encarcera” o potencial intelectual de
pessoas negras a um unico assunto e reforga o lugar de uma conquista que sé se realizara
as custas de lutas e resisténcias. E a branquitude segue intocada na estrutura, no conforto
de ndo ter que se localizar racialmente e no mesmo lugar de privilégio, benesses do pacto
narcisico (Bento, 2022) que mantém a posicao de poder da branquitude.

Em 2022, a presenca da pauta desacelera, com bem menos atividades realizadas
no contexto do LinkedIn da organizagdo. A primeira publicacdo que apuramos refere-se
a divulgacdo de um processo de estagio que nao € afirmativo, mas que traz em seu
discurso uma provocagao aos candidatos, questionando quem “quer trabalhar em prol da
equidade racial”, acionado como um atributo valorizado pela companhia na escolha de
pessoas que venham a ingressar na organizacao.

Isso € reforcado também na legenda: “trabalhe com pessoas com talento de
verdade sem importar a cor, orienta¢ao sexual ou de onde vem” (D34), mas cai em uma
cilada discursiva bem problemética na medida em que valoriza o talento e invisibiliza
atributos identitarios que sdo historicamente trabalhados para gerar opressoes e exclusdes
contra pessoas negras e outros grupos minorizados. Porque dizer que “nao importa cor,
orientagdo sexual ou de onde vem” em nada contribui para gerar equidade racial, mas
segue reforcando uma cultura que ndo questiona seus padrdes de comportamento, ndo
reconhece a existéncia da discriminagéo e do preconceito e, portanto, ndo se movimenta
para gerar mudangas. Combater o racismo e outras opressdes exige que sejam nomeadas
e que sejam visibilizadas todas as consequéncias de uma estrutura social que é
hierarquizada a partir de atributos de raga, género, classe e orientagdo sexual, sendo

posicionados como “o outro” a partir da branquitude que se coloca como referéncia.
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Figura 23 — Quer trabalhar em prol da equidade racial?
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Ambev, 2022.

As duas Ultimas publicacdes que serdo analisadas nesta secdo se referem ao
lancamento do programa de desenvolvimento de liderancgas, o Dagba. Além da mudanca
do foco das a¢Oes afirmativas, que saem dos programas de entrada (estagio e trainee),
avancando para niveis hierarquivos mais altos, ha também a atualizacdo do mote
publicitario, em que a hashtag #AlémdosRétulos da lugar a expressdo #NaReal. A
primeira publicacdo que faz referéncia ao Dagba é bem objetiva, apenas anunciando a
criacdo do programa, explicando que seu nome vem da cultura ioruba e que significa
“crescer, desenvolver, germinar”, fazendo a conexao com o propo6sito do programa, que

é contribuir para o desenvolvimento de liderangas negras.
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Figura 24 — #NaReal
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2022.

A segunda publicacéo alusiva ao programa traz informagdes sobre os resultados
de metas de contratacdo de liderancas negras, assumidas quando da divulgacdo do
compromisso antirracista. De acordo com a organizacdo, foram incorporados mais de 500
profissionais negros em cargos de lideranga e que essa contragao viabiliza “equilibrar as
coisas, (...) criando cada vez mais um ecossistema plural (...) [para] que o mundo seja
mais inclusivo, valorizando as pessoas e reconhecendo suas capacidades de lideranca”.
(D79).

Faltou a Ambev dizer que, na real, a diversidade ndo estava presente no seu
ecossistema porque, até entdo, estava sendo majoritariamente ocupado pela branquitude
e que essa hegemonia era mantida por um pacto narcisico (Bento, 2022) que nao permitia
mudar as coisas de lugar. Esperamos que essas liderangas realmente tenham espaco para
quebrar esse pacto e que as oportunidades de desenvolvimento ndo se limitem ao escopo
desse programa, promovendo de fato equidade racial de participacdo em todas as
iniciativas de desenvolvimento realizadas pela organizacao.

Observamos na analise geral da Ambev que houve uma movimentacéo em direcdo
a compromissos robustos, que tem potencial de promover mudangas importantes numa
visdo de longo prazo. Houve uma preocupacdo com o acompanhamento sistematico das
acOes ao longo do periodo analisado, contudo, ao observar a desaceleracdo da pauta no

ano de 2022 e a presenca de dados desatualizados no site da iniciativa, temos ddvidas
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sobre os reais avancos em relagao a pauta. E notério que houve um esforco no sentido de
ampliar nUmeros, mas 0 quao representativos sdo no universo da organizacdo? Em seu
ultimo relatério anual, na sec¢do sobre Diversidade e Inclusdo, as iniciativas relacionadas
a pauta racial estdo mencionadas, com atualizacbes sobre 0 compromisso antirracista
definido em 2020. Em numeros, a organizacdo declara que, em seu Gltimo censo realizado
em 2022, apurou que 50,2% dos empregados sdo autodeclarados negros e 27,1% estdo
em posic¢des de lideranga, revelando que h& um resultado do esforco, ainda em andamento
no quesito liderancas. Quando observamos as imagens que ilustram o documento,
percebemos que fotos de pessoas negras sdo praticamente inexistentes, estando restritas
as paginas destinadas a tematica diversidade e inclusdo, ndo havendo, portanto, uma
materialidade fotografica dessa expressividade numérica no relato de outras a¢des, o que
demonstra que esses numeros, ndo necessariamente, estejam refletidos na realidade dos
escritérios e que pode haver a manutencdo de uma ldgica de delimitacdo racial dos
espacos, mais uma vez demonstrando a operacdo do dispositivo de racialidade (Carneiro,
2023).

6.1.3 Posicionamento da Vivo e seus desdobramentos

A Vivo é uma empresa do segmento de telecomunicac@es, com foco na telefonia
movel, tendo apenas 20 anos de existéncia. Sendo a mais jovem das organizagdes
analisadas, nascida em um contexto digital, a organizacdo entende que ao digitalizar
processos, contribuir para aproximar as pessoas. “A Vivo acredita que a revolucéo
tecnoldgica deve ser parte da vida de todas e todos, e ndo um privilégio de poucos™®®,
uma fala que denota uma promessa de democratizar o acesso a telefonia mével e a
conexdo digital. Desde 2010 a empresa passou a compor o grupo Telefonica, um dos
lideres mundiais em telecomunicagdes.

Em seu posicionamento em alusdo aos tragicos acontecimentos do ano de 2020, a
Vivo é a que nomeia o problema de forma mais direta ja no inicio da legenda, expressando
“total repudio aos casos de racismo ocorridos no Brasil e no mundo” (D49). A
organizacao também demonstra sua solidariedade as vitimas dessa violéncia e destaca a

“necessidade urgente de agdes afirmativas e intencionais para combater toda e qualquer

% Dados da Vivo disponiveis em seu site institucional, na area A Empresa > Nossa Historia. Disponivel
em: https://vivo.com.br/a-vivo/a-empresa/nossa-historia? ga=2.228229661.1047098770.1712692916-
895350237.1706171995, acesso em 9 de abril de 2024.



https://vivo.com.br/a-vivo/a-empresa/nossa-historia?_ga=2.228229661.1047098770.1712692916-895350237.1706171995
https://vivo.com.br/a-vivo/a-empresa/nossa-historia?_ga=2.228229661.1047098770.1712692916-895350237.1706171995
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forma de discriminagdo na sociedade” (D49). Ainda que seja uma posicdo mais
contundente, ndo assume compromissos em direcdo ao enfrentamento do problema e ndo
indica um envolvimento da organizacdo como ator social que tem responsabilidade na

solucgéo do problema.

Figura 25 — Histdrias, vozes, vidas negras importam

IMPORTAM.

Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2020.

Das organizacOes analisadas, a Vivo foi a Unica que ndo investiu em acles
coordenadas para promocao da equidade racial em sua estrutura, trabalhando a pauta de
forma fragmentada e sem um direcionamento claro guiado por compromissos ou metas
corporativas. Daremos sequéncia na analise fazendo um recorte das a¢fes que mais se
destacaram em presenca no LinkedIn da Vivo.

A primeira publicacdo que recortamos refere-se ao programa de trainee Vivo
2021, que inclusive encontra-se excluida no perfil da organizacdo. Na divulgagédo
realizada, ndo ha um direcionamento afirmativo das vagas, apenas a mencao de revisao
de critérios de selegao, “sem a exigéncia do idioma inglés e com foco na pluralidade de
perfis. Dessa forma, buscamos maior diversidade de género, raca, curso de formacao e
universidade” (D51). Ou seja, assume a visdo genérica de diversidade, sem um esforco

intencional na busca de profissionais negros ou representantes de outros grupos
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minorizados, correndo o risco de manter os mesmos padrdes e vieses de processos
seletivos tradicionais. A representatividade negra aparece na peca, que traz como
protagonista uma mulher negra ndo identificada, deixando indicios de que pode haver um
esforco intencional para contratar pessoas com o perfil da personagem.

Figura 26 — Programa Trainee 2021 Vivo
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2020.

A Vivo também teve participacdo no AfroPresenca, um ponto em comum nas trés
organizagOes, demonstrando uma sinergia do mercado com a iniciativa do Ministério
Publico do Trabalho. Destacamos aqui um trecho da legenda da publicag&o, que traz uma
provocacdo de que “mais do que inserir pessoas negras no mercado de trabalho,
precisamos criar ferramentas para a permanéncia e crescimento desses profissionais,
provendo de fato a mudanga que todos esperam” (D52). Parece ser uma preocupagéo que
ainda esta restrita ao campo do discurso ja que, na pratica, ndo visualizamos muitos
avangos na organizacgao.

Na publicacéo seguinte, que ndo esta mais disponivel no LinkedIn da organizagéo,
a Vivo trabalha com o tema afrofuturismo, dando visibilidade a projetos de mulheres
negras que fazem ciéncia. A publicacdo trabalha com uma explicacéo coerente, ainda que

néo aprofundada, que define afrofuturismo como um
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movimento social e cultural, surgido nos anos 60, [que] encontra nas tradi¢cdes
africanas uma forma de projetar a existéncia negra no futuro. Combinando
tecnologia com elementos de ancestralidade, o movimento questiona o0s
esteredtipos e propde a aproximacgdo definitiva da tecnologia com a
comunidade negra como responsavel por essa sobrevivéncia futura. (D53).

De acordo com Dias e Rodrigues (2021), os anos 1960 marcam a consolidacgéo de
um movimento cuja trajetoria se inicia ainda o final do século XIX e que “desde seu inicio
destacou a preocupagao com o protagonismo negro e as relagdes raciais e continentais no
futuro da humanidade” (Dias e Rodrigues, 2021, p. 273). Os autores destacam nomes
como o abolicionista Martin Delany, o romancista Sutton E. Griggs, o filésofo W.E.B.
Du Bois e a escritora Octavia Butler, importantes precursores do movimento que
projetavam em suas obras literdrias imaginarios futuristas protagonizados por pessoas
negras em cenarios onde suas historias subvertem as expectativas coloniais. Assim, 0
afrofuturismo insurge como mais uma faceta da resisténcia negra contra as opressoes que

encontram seus corpos e suas trajetdrias, confrontando

a légica do porvir imperialista que marginaliza sujeitos negros de suas
previsdes (...) e vai além de inserir pessoas negras nas aspiracdes futuras da
humanidade. Ele também se move para interferir na realidade negra presente e
nas narrativas passadas. (Dias e Rodrigues, p. 288-289, 2021).

Retomando a publicacdo da Vivo, a ideia de afrofuturismo é materializada através
de um exemplo, o projeto Mulheres Negras Fazendo Ciéncia, “iniciativa [que] investiga
e divulga a trajetéria de pesquisadoras negras, como € o caso de Sénia Guimaraes:
professora do Instituto de Tecnoldgico de Aerondutica (ITA) e a primeira mulher negra
brasileira doutora em Fisica” (D53). Ao final da publicacdo, é disponibilizado um link
que levaria a uma pagina que visibiliza outros projetos como esse, com foco na celebracéo
de mulheres negras cientistas. O link original ndo esta mais disponivel para consulta, mas
fazendo uma pesquisa no google usando como palavras-chave “Mulheres negras Fazem
Ciéncia Vivo”, encontramos uma pagina hospedada no site da Fundagdo Vivo Telefonica
que acreditamos ser a nova localizag&o do contetido original®.

Divulgado em 8 de julho de 2020, trata-se de um blogspot intitulado “Projetos

rompem esteredtipos e empoderam mulheres na Ciéncia”, divulgado em alusdao ao Dia

8 Disponivel em: https://www.fundacaotelefonicavivo.org.br/noticias/projetos-rompem-estereotipos-e-
empoderam-mulheres-na-ciencia/, acesso em 26 de janeiro de 2024.



https://www.fundacaotelefonicavivo.org.br/noticias/projetos-rompem-estereotipos-e-empoderam-mulheres-na-ciencia/
https://www.fundacaotelefonicavivo.org.br/noticias/projetos-rompem-estereotipos-e-empoderam-mulheres-na-ciencia/
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Nacional da Ciéncia. Percebemos pelo titulo da publicacdo e pelo texto que hd um
direcionamento marcado pelo recorte de género, fazendo a todo momento alusdo a
desigualdade de género na producéo cientifica, especialmente nas ciéncias exatas, espaco
majoritariamente ocupado por homens brancos ndo por ser uma habilidade natural, mas
sim como resultado de uma construcao histérica em que homens sempre foram
incentivados a se desenvolverem nessas areas e assumirem posic¢des de poder. A iniciativa
Mulheres negras fazem ciéncia destacada na legenda do LinkedIn é um dos exemplos
citados na publicagdo do blog que atua para visibilizar a producéo cientifica de mulheres
negras, incentivando que novas geracdes ocupem esses espacos, subvertendo a logica
colonial.

A proxima publicacdo analisada trabalha com a materializagdo do resultado do
programa de trainee, que repercutiu em uma nota na imprensa, reconhecendo o esfor¢o
da organizacdo por ter alcancado uma representatividade de 43% de candidatos negros
contratados no processo, superando a meta de 30% estabelecida pela organizacdo. A
coluna também destaca outras informagcfes como o fato de o processo seletivo ter
eliminado critérios como obrigatoriedade do ingl€s, “exigéncia vista como uma linha de
corte social, dado que nem todos os estudantes do Pais tém acesso ao ensino de idiomas”
(figura 26). Por fim, anuncia como uma das a¢fes para promover a equidade racial no
contexto da organizacdo a criacdo de catdlogos internos e “a garantia de que ao menos
uma pessoa negra esteja nas finais de selecdes para cargos de geréncia, coordenacgéo e
supervisao” (figura 26), uma acdo que nos parece pouco efetiva se ndo for trabalhada
aliada a um letramento racial das equipes diretamente envolvidas nos processos seletivos,
que tem grandes chances de seguirem perpetuando o pacto narcisico, privilegiando a

branquitude.



Figura 27 —Recorte coluna broadcast Estad&o
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Fonte: Reproducéo LinkedIn Vivo, 2020.

transportando-0 para um novo cenario.

Figura 28 — Frames das primeiras cenas do curta-metragem
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Seguindo em nossa analise, fechando o ano de 2020, a Vivo apresenta o0 projeto
Féabulas de conex&o, em mais uma alusdo ao afrofuturismo. Trata-se de uma serie de
curta-metragens produzidos por jovens talentos negros que contaram com mentorias dos
cineastas brasileiros Renata Martins e Diego Paulino. A publicacdo destaca uma das
produgdes, intitulada Consciéncia Negra. Na animagdo, um jovem negro caminha pelas
ruas usando um fone de ouvidos, focado na tela do seu celular. Chegando em um
cruzamento, se depara com uma senhora sentada na porta de uma casa. Quando seus

olhares se cruzam, um raio sai dos olhos da senhora e se conecta aos olhos do jovem,

Fonte: Reproducdo LinkedIn da Vivo, 2020.

Nesse lugar, o jovem vé divindades ancestrais, momentos historicos de luta e
resisténcia e representacfes da negritude ocupando espacos importantes, dentro de um
centro cirdrgico e projetando novas tecnologias. Em uma das telas, aparece a frase Vidas
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Negras Importam, que entendemos estar em contexto ressignificado, ndo enquanto um
protesto para que parem de violentar e matar corpos negros, mas como uma afirmacéo de
um lugar onde as vidas de pessoas negras realmente sdo importantes e valorizadas em

toda sua poténcia.

Figura 29 — Frames da segunda fase do video

Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2020.

A animacdo termina como reencontro dos personagens do inicio do video,
também atualizado em um cenério futurista. A cadeira na qual a senhora estava sentada
agora se parece um trono e ela esta adornada como uma rainha ancestral, que no encontro
com o jovem, permitiu que ele pudesse imaginar futuros possiveis onde a negritude seja

reconhecida e celebrada.

Figura 30 — Frame final

Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2020.
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No canal oficial da Vivo no Youtube®’, estdo disponiveis todos os videos
produzidos pelo projeto: A garota e as constelacdes, A cancdo de Ana, O Castelo de Niele
e Sankofa Trem. N&o faremos neste trabalho uma analise individualizada de cada uma
dessas producdes, mas ndo podemos deixar de admirar o cuidado dedicado pelos jovens
em cada trabalho, que partiram das suas experiéncias pessoais e de um imaginario
compartilhado pela negritude, em representacdes que veiculam valores atualizados, que
subvertem a logica colonial e naturaliza lugares onde pessoas negras podem sonhar e
realizar, em um exercicio onde o retorno as origens é o principal alimento para imaginar
futuros extraordinarios, onde vidas negras realmente importam.

Em 2021, a Vivo lanca o Vivo nas Ideias, um reality show em cinco capitulos,
onde “10 jovens talentos de todo 0 Brasil se unem para mostrar que colaboracdo e
tecnologia podem ajudar a transformar historias” (D56). Na préatica, 0 que a organizacao
chamou de reality show sdo etapas de um processo seletivo realizado de forma publica
no LinkedIn da organizacdo, uma vez que no final um dos participantes foi contratado
pela Vivo. Com excecédo do video de abertura, todos os demais contetdos foram excluidos
do LinkedIn, mas continuam disponiveis no canal da Vivo no Youtube. Em nossa analise,
traremos uma visao geral, acionando os discursos presentes nos episddios para contar um

resumo do processo.

Figura 31 — Post de langamento Vivo nas Ideias
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Fonte: Reproducéo LinkedIn Vivo, 2021.

67 Fabulas de Conex4o, disponivel em:
https://www.youtube.com/playlist?list=PLU4WAUd8FPrdr_ietMGVUy2VwiGfGIBvd, acesso em 26 de
janeiro de 2024.



https://www.youtube.com/playlist?list=PLU4WAUd8FPrdr_ietMGVUy2VwiGfG9Bvd
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No primeiro episddio®, a apresentadora Xan Raveli revela que os dez
profissionais selecionados para o reality participaram anteriormente em uma outra
atividade, que ela destaca como sendo “um dos maiores desafios de suas vidas
profissionais”, a quinta edigdo do reality show Estoure sua Bolha, realizado pela agéncia
Portland®®. Em cada episodio do Vivo nas Ideias, os participantes foram desafiados com
tarefas que tiveram que executar em grupo, orientadas por quatro profissionais: Marina
Daineze, Diretora de Imagem e Comunicagéo Vivo; Samantha Almeida, Head do Twitter
Next; Rafael Pitanguy, CCO da VMLY&R; e Luciano Patrick, sécio-diretor da Coragéo
da Selva.

Com Marina, os participantes foram desafiados a criar um manifesto que
contemplasse como tema central como a tecnologia pode potencializar o protagonismo
negro. Com Samantha Almeida, a tarefa foi identificar referéncias negras na tecnologia,
que seriam inspiracdes para o projeto que teriam gque desenvolver e apresentar ao final do
desafio. A terceira atividade, conduzida por Rafael Pitanguy, foi um brainstorm de ideias,
pensando em estratégias que a Vivo poderia lancar mao para apoiar profissionais negras
e negros em suas carreiras profissionais. Por fim, Luciano Patrick propds um exercicio
para que os jovens elaborassem narrativas para contar suas historias pessoais.

Sem dar muitos detalhes sobre como essas atividades se conectam, o ultimo
episddio™ traz o resultado do trabalho coletivo dos jovens, que propuseram uma
estratégia de comunicacdo usando influenciadores e profissionais negras e negros de
referéncia para criar conteudos que contribuissem para disseminar o protagonismo negro
na construcdo historica brasileira, registrando essa memdria de forma digital e
disponibilizando para amplo acesso nas redes sociais onde a Vivo esteja presente O

projeto foi avaliado por uma banca e, ao final, a Diretoria de Imagem e Comunicagao

68 Disponivel em: https://www.youtube.com/watch?v=fEg6xQehKyw&t=0s, acesso em 26 de janeiro de
2020.

%9 De acordo com informagdes disponiveis no video que registra a etapa finalista da 52 edig&o, o Estoure
suas Bolhas retine centenas de jovens estudantes em processo seletivo no formato de um reality, onde sdo
desafiados com atividades e, ao final, alguns séo selecionados para atuar na agéncia Portland. De acordo
com Bruno Hdéera, fundador da Portland, a agéncia de comunicacdo que desenvolve projetos e capacita
novos talentos para o mercado de comunicag&o, tendo o reality o foco de trazer diversidade para o mercado
de comunicagéo. Disponivel em:
https://www.google.com/search?q=estoure+suas+bolhas+da+portland&og=estoure+suas+bolhas+da+port
land&gs_lcrp=EgZjaHIvbWUyYBggAEEUYOTIHCAEQIRiIgAdIBCDU3MzIgMGo3gAIAsAIA&sourcei
d=chrome&ie=UTF-8#fpstate=ive&ip=1&vld=cid:82d3f447 vid:iy1 XuzuBhGl,st:0, acesso em 26 de
janeiro de 2024.

70 Disponivel em: https://www.youtube.com/watch?v=2VBbLBu4m6Y &t=0s, acesso em 26 de janeiro de
2024.



https://www.youtube.com/watch?v=fEg6xQehKyw&t=0s
https://www.google.com/search?q=estoure+suas+bolhas+da+portland&oq=estoure+suas+bolhas+da+portland&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQIRigAdIBCDU3MzlqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8#fpstate=ive&ip=1&vld=cid:82d3f447,vid:iy1XuzuBhGI,st:0
https://www.google.com/search?q=estoure+suas+bolhas+da+portland&oq=estoure+suas+bolhas+da+portland&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQIRigAdIBCDU3MzlqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8#fpstate=ive&ip=1&vld=cid:82d3f447,vid:iy1XuzuBhGI,st:0
https://www.google.com/search?q=estoure+suas+bolhas+da+portland&oq=estoure+suas+bolhas+da+portland&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQIRigAdIBCDU3MzlqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8#fpstate=ive&ip=1&vld=cid:82d3f447,vid:iy1XuzuBhGI,st:0
https://www.youtube.com/watch?v=2VBbLBu4m6Y&t=0s
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Marina Daineze anuncia que todos os dez participantes estdo convidados a integrar a
equipe que executara esse projeto.

Avaliamos que processo foi conduzido de forma respeitosa, valorizando o
potencial criativo de cada jovem participante, que tiveram oportunidades de se expressar,
similar a uma dinamica de grupo conduzida em processos seletivos tradicionais. Sobre o
grupo participante, foi composto por jovens de perfil heterogéneo, com equilibrada
presenca de pessoas diversas em género, raca e sexualidade, partilhando como lugar
comum a origem social. O resultado final do processo foi divulgado no LinkedIn, em uma
publicacdo que também ndo esta mais disponivel na pagina da organizacdo, encerrando

com a contratacdo do participante Richard (figura 31).

Figura 32 — Vivo nas Ideias: resultado
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2021.

Na publicacédo seguinte, a Vivo divulga o seu patrocinio a exposic¢ao Enciclopédia
Negra, realizada na Pinacoteca de Sao Paulo de maio a novembro de 2021. “Como uma
marca diversa e inclusiva, ampliamos o incentivo a arte neste ano com um olhar dedicado,
principalmente, a promover a cultura e artistas negros” (D63). Um posicionamento que
reforca o que identificamos como foco principal da estratégia antirracista da Vivo: o
investimento em produgdes que valorizam projetos artisticos e culturais que dao

visibilidade o potencial criativo da negritude.
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De acordo com dados disponiveis no site da Pinacoteca’, a exposi¢do foi um
desdobramento do livro Enciclopédia Negra, de autoria dos pesquisadores Flavio Gomes
e Lilia M. Schwarcz e do artista Jaime Lauriano. Foram catalogadas 550 personalidades
negras brasileiras, cujas historias foram invisibilizadas, “apagadas ou nunca registradas”.
Os retratos de cada personalidade foram produzidos por 36 artistas contemporaneos,
ilustrando as biografias registradas no livro e emolduradas em quadros que compuseram

a exposicdo, que ainda segue disponivel no formato tour virtual 2,

Figura 33 — Convite Exposi¢ao Enciclopédia Negra
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2021.

A publicacdo seguinte, atualmente excluida do LinkedIn da Vivo, anunciava o
langamento do livro “Escola para Todos: promovendo uma educagio antirracista”. A obra
é fruto de um projeto da Fundagdo Vivo Telefonica, a Plataforma Escolas Conectadas,
voltada para formagdo de professores da educacgdo béasica. O livro foi langado durante
uma live, disponivel no canal do Youtube da Vivo"®. O evento contou com a participacio

das autoras do livro, as professoras Carolina Schneider e Fernanda Chagas Schneider, a

71 Disponivel em: https://pinacoteca.org.br/programacao/exposicoes/enciclopedia-negra/, acesso em 27 de
janeiro de 2024.

2 Tour virtual Exposi¢éo Enciclopédia Negra. Disponivel em:
https://portal.iteleport.com.br/tour/pinacoteca-enciclopedia-negra/fullscreen, acesso em 27 de janeiro de
2024.

73 Disponivel em:

https://www.youtube.com/watch?v=dk7xBNKJkhg&list=PL ]9FR3mQzEhB8ih_EUHfYKbgE1BXY5vi6
&index=6, acesso em 27 de janeiro de 2024.



https://pinacoteca.org.br/programacao/exposicoes/enciclopedia-negra/
https://portal.iteleport.com.br/tour/pinacoteca-enciclopedia-negra/fullscreen
https://www.youtube.com/watch?v=dk7xBNKJkhg&list=PLj9FR3mQzEhB8ih_EUHfYKbgE1BXY5vi6&index=6
https://www.youtube.com/watch?v=dk7xBNKJkhg&list=PLj9FR3mQzEhB8ih_EUHfYKbgE1BXY5vi6&index=6
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escritora e professora Conceicdo Evaristo e mediacdo da gerente de educacdo da
Fundacao Vivo Telefonica, Lia Glaz.

O foco da live era contextualizar o publico participante, que acreditamos ser
composto majoritariamente de professores vinculados ao projeto Escolas Conectadas,
sobre as tematicas abordadas no livro. A partir da live, compreendemos que a obra tem
no seu horizonte central a proposta de contribuir para que a Lei n°® 10.639/03, que
estabelece sobre o ensino da historia e cultura afro-brasileira nas escolas, seja cumprida,
incluindo nos curriculos escolares a base de uma educagdo antirracista que, como
observamos anteriormente neste trabalho, ainda é um desafio mesmo ap6s 20 anos de
promulgacdo da lei. Na fala da professora Carolina, ela destaca a educacao antirracista
como um processo pedagdgico que deve ser incorporado ao contexto escolar, com vistas
a promover uma ambiéncia racial adaptada ao contexto brasileiro, estabelecendo
referenciais positivos na abordagem da historia e cultura afro-brasileira.

A professora Fernanda, por sua vez, reforca que a promocao de uma educagao
antirracista passa a ser uma atribuicéo da préatica docente a partir da promulgacéo da lei,
mas o que habitualmente acontece no ambiente escolar € um condicionamento ao que ela
chama de curriculo festivo, em que a abordagem do tema se restringe a datas
comemorativas. Além disso, a implementacdo do curriculo antirracista acaba também
estando condicionada a presenca de docentes negros, alertando para a urgéncia do
letramento racial e envolvimento necessario de toda a docéncia, professores negros e
brancos, para que haja uma efetividade real no cumprimento desse curriculo.

Conceicdo Evaristo, questionada pela mediadora sobre como ela enxerga a
ambiéncia racial nas escolas no cenario atual, reconhece que ha sim mudancas em curso
e se visualiza também no contexto comentado por Fernanda, onde muitas vezes assumiu
esse papel de ser a professora negra a ser convocada para liderar a pauta racial nas escolas

onde atuou.

Eu acho que, aos poucos, e principalmente a partir da lei 10.639 esse olhar
tem mudado muito. E tem mudado muito por insisténcia, e ai eu ainda digo, o
agente dessa mudanca em sua maioria ainda é a professora negra. (...) Por
mais que a educacdo tenha avancado nesse sentido, ainda tem um longo
caminho a percorrer. Por qué? Porque a educagdo na verdade reflete a
sociedade. Ao mesmo tempo que ela é agente, ela também é paciente dessa
sociedade. Entdo, eu acho que tem um longo caminho a percorrer e ndo é s6
a educacdo que tem essa responsabilidade de pensar a questdo racial na
sociedade brasileira. (trecho da fala de Conceicdo Evaristo, 2021).
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De fato, a educacdo ndo pode ser responsabilizada sozinha e a luta antirracista
demanda a participacdo de toda a sociedade para avancos efetivos, como o envolvimento
das organizacOes empresariais, foco da analise do nosso trabalho. E interessante observar
a forma como a Vivo escolheu se debrucar sobre a temética racial, dialogando com outros
campos sociais e levando a conversa para além dos muros da organizacao, ainda que
assuma uma postura discursiva de um ator social que ndo se envolve diretamente,
tornando suas redes uma plataforma para projetar outras pessoas e instituicGes engajadas
na tematica. Da porta para dentro, as acBes seguem sendo 0s processos seletivos
afirmativos, como o programa de estagio, que esteve presente até o final do ano de 2021
no LinkedIn da Vivo com uma extensa campanha de divulgacdo, destinando 50% das
vagas para candidatos negros. Assim como vimos nas campanhas da Natura e da Ambeyv,
as pecas sao protagonizadas por profissionais negras e negros, estagiarios ou ex-

estagiarios, que atuam na organizacdo e sao apresentados como resultado das acdes

afirmativas.
Figura 34 — Programa de Estagio 2022
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2022.

A partir do segundo semestre de 2021, observamos uma desaceleragdo na pauta,
no sentido de manutencdo dos investimentos em acbes de cultura e educacdo. Nesse
periodo final, a organizagdo destacou em seus discursos uma visdo de acompanhamento
de resultados ou reconhecimentos recebidos por entidades publicas e privadas. O primeiro
conta sobre a participagao da Vivo na pesquisa anual realizada pela Iniciativa Empresarial
pela Igualdade Racial, cujo resultado compde o indice de equidade racial no contexto das
organizagOes. A Vivo celebra o alcance do 1° lugar no resultado geral, em comparagéo
com as demais organizagdes que compuseram o estudo, sendo “destaque nas dimensoes

Censo, Conscientizagdo, Capacitacdo, Ascensao e Publicidade & Engajamento” (D69).
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Figura 35— Vivo 1° lugar o IERE
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2021.

A forma como esse resultado foi trabalhando no contexto da organizagéo nos faz
refletir sobre os objetivos desse diagndstico, afinal, com uma caminhada téo recente na
promocdo de acdes em prol da equidade racial (ndo s6 a Vivo, mas o contexto
organizacional em geral), nos parece precoce celebrar um resultado que ainda esta longe
de resolver um problema estrutural tdo complexo. Celebrar por fazer o minimo chega a
ser incoerente e, de certa forma, uma perpetuacdo do pacto narcisico, afinal, sdo os
brancos que estdo sendo celebrados por estarem cedendo o seu espaco, contribuindo,
ainda que de forma inconsciente, para invisibilizar o que foi conquistado a custas de muita
luta dos movimentos negros.

Em outra publicagdo, o CEO da Vivo, Christian Gebara, foi publicamente
reconhecido, recebendo o Trofeu Raca Negra. De acordo com o site oficial da premiacéo,
o Trofeu Raca Negra foi langado nos anos 2000, durante as comemorag6es dos 500 anos
do descobrimento do Brasil’*. Uma celebragio incoerente no contexto dos movimentos
negros, que no seu esforco de recontar a histéria do pais, nos lembra que ndo houve
descoberta, mas sim a invasdo de um territério onde ja habitavam povos indigenas, que
no processo de colonizagdo foram violentados e dizimados. E que ao longo desses 500
anos, a populagio negra chega ao nosso territorio sequestrado de sua terra méae Africa,
sofrendo todo tipo de violagdes, tendo sua historia apagada e suas subjetividades

invisibilizadas. Uma iniciativa que avaliamos como desrespeitosa e descompromissada

74 Disponivel em: https://trofeuracanegra.com.br/linha-do-tempo/, acesso em 27 de janeiro de 2024.



https://trofeuracanegra.com.br/linha-do-tempo/
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com as ideias de luta, para dizer o minimo. E a premiacdo de um homem branco, sendo
reconhecido, mais uma vez, por fazer o minimo no contexto da organizacao que esta sob
sua lideranca, é também uma forma silenciosa de desconsiderar que a conquista de
espacos de poder pela negritude parte da luta dos movimentos, que sempre denunciaram

as relacdes desiguais, escancarando o privilégio da branquitude.

Figura 36 — Christian Gebara recebe Tréfeu Raga Negra
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2021.

Em 2022, segue essa mesma tbénica focada no reconhecimento publico da
organizacdo, sendo destaque no prémio Melhores Empresas em Préticas e A¢des da
Diversidade e mantendo um bom desempenho no indice de Equidade Racial Empresarial,
alcancado o terceiro lugar geral. Ambas as agdes sdo realizadas pela Iniciativa

Empresarial pela Igualdade Racial.
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Figura 37 — Reconhecimentos IERE

PARA A GENTE,

Melhores CONEXAO E
Em REPRESENTATIVIDADE
presas em ~ .
Praticas e Agdes P E INCLUSAO.
da Diversidade .
3 vivo %

Destaque no indice de

Seein Equidade Racial Empresarial.
o

e AmaL
LA A B
75 sacun

S rocrarva
DFher F= ¢ o) RESiithce
L 360 ®  RACIAL

Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2022.

Neste ano, a organizacdo também destacou na sua pagina do LinkedIn a meta
corporativa relacionada a equidade racial, em que se compromete, até 2027, alcancar o
percentual de 30% de pessoas negras em cargos de lideranca. A meta aparece em duas
publicagdes, vinculada a “emissdo de R$3,5 bilhdes em Sustainability—Linked Bonds
(SLBs), instrumento de divida vinculado ao atingimento de metas ESG” (D93). Em outras
palavras, sdo titulos liberados no mercado financeiro e que tem sua performance
vinculada ao alcance das metas estabelecidas pelo emissor. A Vivo também anunciou
NovVos compromissos, como sua adesdo ao Pacto Global da ONU, onde se compromete a
apoiar cinco movimentos da Ambicao 2030, sendo um deles direcionado a pauta racial, o

Movimento Raca € Prioridade.

O Movimento Raca é Prioridade € uma iniciativa do Pacto Global da ONU -
Rede Brasil em parceria com 0 CEERT e ONU Mulheres. O Movimento
também conta outras instituicGes parceiras estratégicas, e tem como ambigdo
alcancar 1500 empresas comprometidas em ter 50% de pessoas negras em
posicdo de lideranca até 20307°.

Embora ndo mencionado na publicacdo da Vivo, acreditamos que sua meta de
ampliar para 30% a presenca de pessoas negras em cargos de lideranca esteja vinculada
a esta adesdo ao Movimento Raca é Prioridade.

Com acdes fragmentadas, a forma como a Vivo manteve a pauta racial presente

no LinkedlIn teve uma baixa consisténcia, sem um direcionamento claro de objetivos e

75 Informagdes extraidas do site Pacto Global Rede Brasil. Disponivel em:
https://www.pactoglobal.org.br/movimentos/movimento-
raca/#:~:text=0%20Movimento%20Ra%C3%A7a%20%C3%A9%20Prioridade,posi%C3%A7%C3%A3
0%20de%20lideran%C3%A7a%20at%C3%A9%202030., acesso em 27 de janeiro de 2024.



https://www.pactoglobal.org.br/movimentos/movimento-raca/#:~:text=O%20Movimento%20Ra%C3%A7a%20%C3%A9%20Prioridade,posi%C3%A7%C3%A3o%20de%20lideran%C3%A7a%20at%C3%A9%202030
https://www.pactoglobal.org.br/movimentos/movimento-raca/#:~:text=O%20Movimento%20Ra%C3%A7a%20%C3%A9%20Prioridade,posi%C3%A7%C3%A3o%20de%20lideran%C3%A7a%20at%C3%A9%202030
https://www.pactoglobal.org.br/movimentos/movimento-raca/#:~:text=O%20Movimento%20Ra%C3%A7a%20%C3%A9%20Prioridade,posi%C3%A7%C3%A3o%20de%20lideran%C3%A7a%20at%C3%A9%202030
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uma dispersdo das iniciativas. Como mencionamos anteriormente, o investimento cultural
parece ter sido a tbnica do movimento inicial da organizacao e que, talvez, até siga sendo
trabalhada na figura da Fundacdo Vivo Telefbnica, dentro de um escopo de
responsabilidade social corporativa, o que dissocia 0 tema da imagem principal da
organizacdo e ndo promove as reflexdes necessarias em que se reconhece socialmente
responsavel pelo racismo que estrutura as relagdes e, por consequéncia, ndo investe em
solugdes efetivas que possam transformar a cultura da organizacdo de dentro para fora.
Para finalizar as analises, empreendemos um ultimo esforco, em um
direcionamento especifico as publicacdes alusivas as datas comemorativas. Embora elas
ndo tenham sido o centro das acdes realizadas pelas organizagdes, as datas comemorativas
cumprem um papel politico importante no contexto dos movimentos negros e
consideramos relevante esse recorte para compreender a especificidade da apropriagéo

dos sentidos desses marcos simbdlicos pelas organizac@es analisadas.

6.2 Alusdo a datas comemorativas

As datas comemorativas figuram como instrumentos que carregam a memoria
cultural de um territorio (Assmann, 2008), construida e compartilhada de forma coletiva
pelos membros de um grupo. Sdo simbolos que se pretendem “estaveis e transcendentes
a situacdo: elas podem ser transferidas de uma situacdo a outra e transmitidas de uma
geragdo a outra” (Assmann, 2008, p. 118).

Neste sentido, as datas comemorativas seriam uma forma de representacao
institucional das memdrias partilhadas por um povo ou uma nacao e, ainda que sejam
resultado de uma construcdo social compartilhada pelo coletivo, a constituicdo das
memorias comporta, a0 mesmo tempo, processos de conservacdo e apagamentos, que
serdo acionados conforme interesses dos grupos sociais que detém o poder de definir as
memorias que se deseja fixar.

Em nosso trabalho, observamos o quanto a memoria nacional do nosso pais veio
ao longo dos séculos sendo manipulada pelas lentes do racismo, a partir das
representacdes que teimavam em exaltar qualidades e realizagdes da branquitude, por um
lado, e projetava imagens precérias da negritude, por outro. As datas comemorativas que
foram historicamente marcadas como a memdria da nacdo seguiram a mesma tonica,

valorizando um olhar enviesado que levava em consideragéo apenas o ponto de vista do



130

branco colonizador. E o perigo da histdria Gnica, como bem nos aponta Chimamanda

Ngozi Adichie (2019), que diz muito sobre as relaces de poder que regem o mundo.

Existe uma palavra em igbo na qual sempre penso quando considero as
estruturas de poder no mundo: nkali. E um substantivo que, em traducao livre,
quer dizer “ser maior do que outro”. Assim como o mundo econdmico e
politico, as historias também sdo definidas pelo principio de nkali: como elas
sdo contadas, quem as conta, quando sdo contadas e quantas sdo contadas
depende muito de poder. (Adichie, 2019, p. 9).

E assim que as memorias da branquitude direcionam as historias, tornam pessoas
brancas maiores que o outro, negro. Sdo elas que contam a histéria da abolicdo como
sendo um ato benevolente da Princesa Isabel, que intercedeu pela libertacdo do povo
negro escravizado, pintando um quadro em que a negritude é representada como um
grupo passivo que precisa de alguém que o salve, o liberte. Curioso que 0 mesmo branco
que “salva” ¢ o causador da opressdo que violenta corpos negros, memoria essa
convenientemente apagada dos registros oficiais.

Foi pela luta e resisténcia da negritude que os apagamentos foram denunciados,
abrindo caminhos para que novos marcos historicos fossem estabelecidos, culminando na
visibilidade de datas comemorativas que contemplem memadrias ora marginalizadas. No
site da Fundacdo Palmares encontramos um compilado de diversas datas importantes,
compondo um calendério internacional e nacional da cultura negra, resgatando marcos da
histéria protagonizados pela negritude no territorio nacional, nos Estados Unidos e no
continente Africano, duas referéncias importantes na constituicdo dos movimentos negros
no Brasil’®. As datas instituidas como marcos celebrativos nacionais/internacionais sdo o
Dia da Consciéncia Negra (20 de novembro), o Dia Internacional Contra a Discriminacao
Racial (21 de margo) e o Dia da Mulher Afro-latina-americana e Caribenha (25 de julho),
sendo datas também destacadas pelas organizacdes analisadas em seus discursos oficiais

no LinkedIn.

76 Calendario Nacional e Internacional da Cultura Negra disponivel em: https://www.gov.br/palmares/pt-
br/departamentos/fomento-a-cultura/calendario-internacional-da-cultura-negra, acesso em 26 de dezembro
de 2023.



https://www.gov.br/palmares/pt-br/departamentos/fomento-a-cultura/calendario-internacional-da-cultura-negra
https://www.gov.br/palmares/pt-br/departamentos/fomento-a-cultura/calendario-internacional-da-cultura-negra
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6.2.1 Dia da Consciéncia Negra

O Dia da Consciéncia Negra, embora oficialmente sancionado como data nacional
em 2011 pela lei n® 12.519, esté presente no horizonte de luta da negritude desde 1978,
trazendo a tona a memdria de Zumbi dos Palmares, lider do principal quilombo que
resistiu as investidas coloniais, lutando pela libertacdo da populagédo negra escravizada.
Em um manifesto de autoria do Movimento Negro Unificado, publicado em 4 de
novembro de 1978, declara-se ao povo brasileiro, apos 283 anos da morte de Zumbi,

nossa verdadeira e efetiva data: 20 de novembro, DIA NACIONAL DA
CONSCIENCIA NEGRA. (...) estamos unidos numa luta de reconstrucéo da
sociedade brasileira, apontando para uma nova ordem, onde haja a participacéo
real e justa do negro, uma vez que somos 0s mais oprimidos dos oprimidos;
ndo s6 aqui, mas em todos os lugares onde vivemos. Por isto, negamos o treze
de maio de 1888, dia da abolicéo da escravatura, como dia da libertagdo. Por
qué? Porque neste dia foi assinada uma lei que apenas ficou no papel,
encobrindo uma situacdo de dominagao sob a qual até hoje o negro se encontra.
(...) Por isso, mantendo o espirito de luta dos quilombos, GRITAMOS contra
a situacdo de exploragdo a que estamos submetidos, lutando contra o
RACISMO e toda e qualquer forma de OPRESSAO existente na sociedade
brasileira e pela MOBILIZACAO E ORGANIZACAO da Comunidade,
visando uma REAL emancipac¢do politica, econdmica, social e cultural. (carta
reproduzida por Gonzales, 1982, p. 58-59).

O texto do manifesto reforca os valores de luta e resisténcia, denuncia as opressdes
e escancara a farsa da abolicdo, instituindo um novo marco simbdlico para se contar a
historia da libertacdo. No discurso das organizacGes analisadas, como os sentidos desse
texto se atualizam? Em 2021, destacamos a presenca de duas publicacdes de autoria da
Ambev. Ambas as pecas compartilham da mesma estética e elementos textuais,
pertencendo a campanha institucional #AlémdosRétulos, que faz parte do rol de acdes
realizadas em funcdo do compromisso assumido em 2020 pela organizagdo em prol da
equidade racial, que abordamos na se¢cdo em que analisamos 0s posicionamentos

institucionais da Ambev.
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Figura 38 — Pecas da Ambev em aluséo ao Dia da Consciéncia Negra em 2021
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Fonte: Reproducdo Linkedin Ambev, 2021.

A primeira peca, ao dizer “vamos compartilhar representatividade? conta pra
gente as iniciativas da sua empresa” direciona o esfor¢co da sua mensagem para outras
organizagfes, como um convite para que também se movimentem e realizem agdes em
prol da equidade racial. A inteng@o se completa na legenda, que traz a alusdo ao Dia da
Consciéncia Negra e aproveita a data para explorar as agdes que a Ambev vem
implementando desde o ano anterior para ampliar a presenca da diversidade racial em
todo o ecossistema da corporagdo, contratando mais pessoas negras para atuar em cargos

de lideranca e valorizando também fornecedores que sejam liderados por pessoas negras.

No Dia da Consciéncia Negra, vamos compartilhar representatividade? A troca
de ideias e iniciativas ajudam a criar um mercado diverso e que melhora a cada
nova acdo. Coloque nos comentarios atitudes legais que acontecem dentro da

sua empresa. Aqui na Ambev, nos: @ Contratamos 466 negros e negras para
cargos de lideranca em 2021. @ Cadastramos 200 novos fornecedores

liderados por negros e negras. @ Levamos o Estagio Representa para todas as
regides do pais. E estamos construindo um novo caminho para cumprir novos
compromissos. Agora é com vocés, quem comeca? Comenta ai! & (D22).

Ainda gue os sentidos da data ndo sejam explicitamente acionados, a forma como
a organizacdo escolhe abordar o tema carrega um senso de responsabilidade mais
compromissado, dando destaque para as acOes que estdo em curso, ampliando as
oportunidades de acesso as pessoas negras ao ambiente da organizacdo. A foto usada na

peca mostra trés homens negros, nao identificados, mas que inferimos serem empregados
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da organizacdo. A foto conversa com a proposta veiculada no texto, que enfatiza a palavra
representatividade, colocando os trés personagens como um resultado concreto das acoes
realizadas pela empresa para ampliar a presenca de pessoas negras em seu quadro e,
portanto, a representatividade racial naquele espago.

A segunda peca ja direciona sua mensagem para o publico em geral e investe em
uma estratégia inspiracional, ao trazer um relato textual do personagem que aparece na
foto, o estagiario Vinicius Rafael, que ingressou na organizacdo por meio do programa
de Estagio Representa. Vejamos o texto da legenda que acompanha a pega:

Hoje é o Dia da Consciéncia Negra. E ndo diferente dos outros dias, vamos
falar de diversidade.@ Conhecam o Vinicius Rafael, ele é de Po, extremo
leste de S&o Paulo, e estuda na Universidade Mogi das Cruzes. Entrou aqui na
Ambev pelo programa Estagio Representa e hoje faz parte do nosso time como
Estagiério de Inovagdes. {)Para o Vini, ser pai transformou a sua vida. Ja no
lado profissional, acredita que as empresas precisam acreditar mais nas pessoas
e menos em questdes técnicas de curriculo. E importante oferecer capacitagio
e permitir que as pessoas sejam elas mesmas. Cada pessoa é Unica, nao é
mesmo? Por isso, aqui na Ambev nds vamos sempre valorizar e compartilhar

representatividade. @ (D23)

A mencdo a data € feita de forma secundaria e o discurso tenta construir uma ideia
de que falar de diversidade no contexto da organizacao é algo ja incorporado em sua
rotina. O uso da palavra diversidade aparece como uma forma de generalizacdo do
discurso, que evita tensionar a questdo racial e neutraliza "o potencial contestador dos
movimentos multiculturais, transformando-os em algo palatavel para as organiza¢des”
(Coelho, 2015, p. 84). O depoimento de Vinicius foca em dados da sua formacao
profissional - a universidade onde estuda, a area em que ingressou para atuar na
organizacdo - e destaca 0 que seria sua percepcdo pessoal sobre aspectos que as
organizagGes deveriam valorizar nas pessoas: menos requisitos técnicos, que séo
competéncias que podem ser desenvolvidas com capacitagdes, e mais a singularidade de
cada individuo, as caracteristicas que tornam cada pessoa Unica.

Vinicius assume um lugar de porta-voz da organizacao, tendo sua imagem e voz
apropriadas para constituicdo de um discurso que celebra a representatividade como um
valor organizacional, ao mesmo tempo em que projeta a figura de Vinicius como
representante da presenca da negritude naquele espaco. Presenca que qualificaria a

organizacdo como um espaco onde a diversidade racial seria bem-vinda e valorizada.
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Seguindo em nossa analise, veremos agora uma publicacéo da Vivo, de 2021. A
imagem usa apenas elementos graficos, trazendo o logo da Vivo sobre um coracao
formado por barras em tons de roxo, comecando do mais claro ao mais escuro, que nos
remete a uma aluséo a diversidade de tons de pele. A abordagem da legenda traz num
primeiro momento um convite a problematizar a data, ao afirmar que néo se trata apenas
de uma comemoragéo de conquistas, mas uma oportunidade para “provocar uma reflexdo
de que trabalhamos ndo apenas para aumentar 0s numeros, mas também para mudar
familias e transformar histérias” (D70). Nos parece uma tentativa de se posicionar diante
dos publicos como uma organizagdo que esta preocupada com a questdo racial para além
do preenchimento de metas, que visualiza no processo de inclusdo de pessoas negras no
ambiente corporativo um movimento que oportuniza mobilidade social pelo acesso ao
emprego.

Voltando ao inicio da construcdo textual, fica em aberto sobre que conquistas a
Vivo esta falando. A empresa se refere a conquistas historicas dos movimentos negros,
que foram resultado das lutas e resisténcias protagonizadas pela negritude? Ou as
conquistas sdo direcionadas a organizacdo, numa autorreferéncia ao seu ato de abertura a
diversidade, se apropriando dos sentidos das lutas para promocao do seu negdcio? Né&o
temos uma resposta, mas fica essa dupla possibilidade de interpretacdo, que para nds se
reforga no argumento final com um chamamento em tom imperativo, que se direciona
para outras organizagdes, ao propor “Desconstrua o Racismo! Conheca, inclua, contrate,
promova e desenvolva talentos negros”, num movimento que parece simplificar a solugdo
para combater o racismo e ndo problematiza as tantas camadas estruturais, reproduzidas
a nivel institucional na estrutura das organizacGes, que contribuem para perpetuar as

desigualdades raciais.
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Figura 39 — Dia da Consciéncia Negra nédo é s6 uma data para comemorar
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2021.

A Natura também apresenta uma publicacédo alusiva ao Dia da Consciéncia Negra
em 2021, atrelada a iniciativa “21 Dias de Ativismo pelo fim da violéncia contra a
mulher”. Criada em 1991 pele Centro de Lideranca Global das Mulheres, a iniciativa tem
adesdo de diversos paises em todo o mundo. De acordo com a publicacdo da propria
Natura, disponibilizada em seu blog’’, o Brasil aborda a iniciativa a partir de quatro datas
importantes no calendario de direitos humanos, sendo o Dia da Consciéncia Negra uma
delas. Na publicacao do LinkedlIn, o texto presente na legenda menciona a pauta racial ao
pontuar que mulheres negras sdo as maiores vitimas de violéncia contra mulheres, mas a
tematica principal segue sendo a violéncia contra mulher de maneira geral. Na animag&o
que acompanha o post, também se apresenta os dizeres “Consciéncia Negra”, que informa
sobre a alusdo a data. A animacao ilustra a ideia de que mulheres negras se apoiam
mutuamente. Na ilustracdo estdo de maos dadas, dispostas em uma escada em movimento

ascendente, demonstrando a ideia de que uma sempre puxa a outra para cima.

77 Texto disponivel em: https://www.natura.com.br/blog/mais-natura/21-dias-de-ativismo, acesso em 11 de
janeiro de 2024.
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Figura 40 — 21 dias de ativismo: consciéncia negra

Fonte: Reproducdo LinkedIn Natura, 2021.

A legenda leva para um artigo publicado no blog, que apresenta mais informagoes
sobre a iniciativa 21 dias de ativismo pelo fim da violéncia contra mulheres e como a
Natura, enquanto empresa de beleza, apoia essa iniciativa. Ha a presenca de dados oficiais
sobre a violéncia doméstica no Brasil, que se agravou durante o periodo pandémico e
atingiu, principalmente, “mulheres jovens e negras, [que] estdo entre as que mais
perderam renda e emprego na pandemia, deixando-as em situacdo de extrema
vulnerabilidade social”. Na sequéncia, a Natura comega a falar dos seus compromissos
oficiais que a organizagdo assume e acredita que contribuem para combater a violéncia
de género, como fazer parte da Coalizdo Empresarial pelo Fim da Violéncia contra as
Mulheres, do Instituto Avon, integrar 0 movimento #lsoladasSimSozinhasNéo e
promover o empreendedorismo feminino pelo fortalecimento da sua rede de Consultoras
de Beleza, que é um dos principais canais de venda dos produtos da marca.

Por fim, o texto refor¢a os compromissos da Natura com a diversidade e incluséo,
em que raga se apresenta de forma subsumida na meta de “chegar a 30% de profissionais
de grupos sub-representados em posi¢oes de gestdo” até 2030, em que a diversidade
étnico-racial figura como um dos grupos minorizados representados por essa meta. Um

comportamento que ja identificamos como um padrdo no posicionamento da marca, que
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foge da discussdo racial e reduz a um problema de diversidade e inclusdo e que, ja
entendemos, € muito mais complexo que isso.

A proxima publicacdo em alusdo ao Dia da Consciéncia Negra € de autoria da
Vivo, de 2022, e parece ser uma continuidade do discurso do ano anterior, com variagao
de poucos elementos, mas que ja& marcam uma pequena evolucdo na maturidade para
tratar o tema. A imagem segue trabalhando elementos graficos e dessa vez, traz a
ilustracdo do recorte de dois bragos que estdo de maos dadas, ambos representando a pele
negra, em dois tons distintos. Ao lado da ilustragdo, o texto diz “20 de Novembro, Dia da
Consciéncia Negra: a luta antirracista ¢ construida o ano inteiro”, fazendo uma alusao de
que as acdes antirracistas da organizacdo ndo sdo tomadas de forma isolada somente no
20 de novembro, rebatendo criticas que se tornaram comuns as iniciativas das
organizagdes, que instrumentalizam o seu discurso em posicionamentos vazios apenas

nas datas comemorativas.

Figura 41 — A luta antirracista é construida o ano inteiro
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Fonte: Reproducéo LinkedIn da Vivo, 2022.

A imagem é acompanhada de legenda textual, que ao contrario da publicacdo do
ano anterior, abre ja& com uma afirmagdo sobre os sentidos da data que, na visdo da
organizacdo, ¢ um momento “para falarmos sobre representatividade, sobre

ancestralidade e sobre conquistas. Mas é também sobre uma luta que esta longe de acabar.
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Uma luta por igualdade, por diversidade, pelo direito de ocupar todos os espagos” (D103).
H& uma tentativa de acionar os sentidos de luta e resisténcia atrelados a data, mas que
entendemos que segue sendo tratada de forma superficial, evitando nesse primeiro
momento identificar com clareza os atores sociais envolvidos, deixando subentendido a
nocdo de que a luta é protagonizada por pessoas negras e que elas podem considerar a
organizacdo uma aliada antirracista.

O desenvolvimento do texto seria uma resposta a lacuna que fica em aberto na
imagem quando afirma que a “luta antirracista ¢ construida o ano inteiro”, indicando
iniciativas que estariam presentes no contexto da organizacdo que justificam essa
afirmagao, “buscando nao apenas oferecer aos nossos times oportunidades de letramento,
mas também promovendo iniciativas que garantem que pessoas pretas tenham
oportunidade no mercado de trabalho, ocupem espacos que séo delas por direito e tenham
representatividade real.” As a¢des mencionadas estdo desconectadas do que observamos
ter sido o foco da organizacdo, que foram as acdes de promocédo cultural. Ainda que
tenham executado outras iniciativas, ndo temos condi¢des com base no material empirico
disponivel de identificar que reflexdes séo trabalhadas nas oportunidades de letramento
(sera que apenas reproduzem as estatisticas oficiais que explicam o racismo estrutural ou
também tensionam a branquitude e seus privilégios?), que oportunidades sdo abertas no
mercado de trabalho e que espacos se oportuniza ocupar (serd que sdo vagas que
oportunizam ocupar espagos de poder ou apenas seguem reproduzindo as légicas de
dominacdo, reservando o0s espacos de menor valoracdo social e, logo uma
representatividade que ndo passa de uma fachada corporativa?).

A Ultima publicacdo analisada nessa secdo é de autoria da Ambev, também de
2022. Na proposta, 0 Més da Consciéncia € usado como pano de fundo para promover
empreendedores e empreendedoras negras que estdo na cadeia produtiva da Ambev. A
publicacdo é acompanhada por um video, que apresenta brevemente a iniciativa. A peca
é ambientada por uma trilha sonora no ritmo de samba e a cAmera faz um movimento de
entrada nos ambientes, mostrando quatro cenas em que aparecem os empreendedores em

destaque.
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Fonte: Reproducdo LinkedIin Ambev, 2022.

A locucéo é um convite para conhecer o site Novembro Preto’®, hospedado dentro
do dominio principal da Ambev, onde a organizacédo disponibilizou uma plataforma com
contatos de diversos profissionais negros e negras, das mais diversas areas de atuacao,
que atuam prestando servicos. O video se repete no topo da pagina e, descendo mais um
pouco, o discurso da organizacdo destaca que “nosso espaco ¢ deles. No més da
Consciéncia, a Ambev te convida a conhecer empresas lideradas por pessoas negras. Por
iss0, cedemos esse espago para promover o negocio de empreendedores brilhantes que
estdo espalhados pelo Brasil”. A organizacdo, reconhecendo a relevancia do seu espaco
midiatico e do alcance das suas acdes, cede esse espago para que empreendedores negros
e negras possam ter visibilidade. A proxima secao ja apresenta cards com foto, nome,

servico e contato do/da profissional, sem maiores informacoes.

Figura 43 — Card com informac6es dos empreendedores
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Fonte: Reproducéo da secdo Servicos no site Novembro Preto, 2022.

78 Disponivel em: https://www.ambev.com.br/novembropreto, acesso em 8 de janeiro de 2024.
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A execucdo dessa pagina ndo teve tanto cuidado no quesito navegabilidade,
tornando a experiéncia de quem busca servigos um tanto complexa, uma vez que ndo ha
um critério para distribuicao dos cards, que poderiam estar organizados conforme tipo de
servigo ofertado e regido de atendimento, por exemplo. Mais informagdes de contato
também poderiam ter sido disponibilizadas como endereco de redes sociais, site,
portfélio, que possibilitaria um conhecimento prévio mais detalhado do/da empreendor/a.
Sao elementos que colocam em duvida a real utilidade da plataforma e se a sua promessa
de dar mais visibilidade aos empreendedores de fato se realiza.

6.2.2 Dia Internacional de Luta pela Eliminacdo da Discriminacao Racial

A data foi instituida pela Organizacdo das Nag¢bes Unidas (ONU) em 1966, em
memoria ao Massacre de Shaperville, ocorrido na cidade de Joanesburgo, na Africa do

Sul, em 21 de marco de 1960. Na ocasido,

20 mil negros protestavam contra a lei do passe, que os obrigava a portar
cartdes de identificacdo, especificando os locais por onde eles podiam circular.
No bairro de Shaperville, os manifestantes se depararam com tropas do
exército. Mesmo sendo uma manifestacdo pacifica, o exército atirou sobre a
multidao, matando 69 pessoas e ferindo outras 186. (Geledés, 2015).

O Dia Internacional de Luta pela Eliminacdo da Discriminacdo Racial torna a
memaria do massacre, que se passa no periodo do Apartheid na Africa do Sul, um simbolo
de luta e combate ao racismo que é incorporado as pautas do Movimento Negro Unificado
no Brasil, em um ato de solidariedade e identificagdo com as opressdes vividas no

territério Sul-Africano.

Os movimentos dos estudantes na Africa do Sul tém um paralelo muito forte
com a luta do movimento negro do Brasil, que, naquele mesmo momento,
lutava contra a violéncia policial, que, até hoje, € um tema recorrente. Aqui,
nos vivemos um Apartheid social, com uma segregacéao profunda que continua
até os dias de hoje™.

79 Depoimento do fildsofo e ativista do movimento negro de Belo Horizonte, Marcos Antonio Cardoso,
concedido ao Jornal O Tempo para matéria Ainda atual, Dia da Elimina¢cdo da Discriminacdo Racial
completa 57 anos; entenda, produzida pelo jornalista José Vitor Camilo, em 21 de marco de 2023.
Disponivel em: https://www.otempo.com.br/cidades/ainda-atual-dia-da-eliminacao-da-discriminacao-
racial-completa-57-anos-entenda-1.2833882, acesso em 31 de dezembro de 2023.
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Encontramos uma Unica publicacdo em alusdo a data, de autoria da Natura,
realizada em 2023. O discurso segue bem em linha com o que visualizamos na abordagem
do Dia da Consciéncia Negra, trazendo a data como uma plataforma para dizer dos feitos

da organizacdo em torno da pauta racial.

Como marca de beleza, a gente acredita que pode fazer muito por um mundo
sem racismo. Reforgamos o nosso #CompromissoAntirracista neste Dia
Internacional pela Eliminacéo da Discriminagéo Racial, data instituida pela
ONU como um chamado urgente a agao contra o preconceito em todo o0 mundo.
Inspirados pela nossa empresa-irmd, Avon, precursora da jornada pela
equidade racial, lancamos o nosso compromisso em novembro de 2022, com
um robusto plano de agOes e metas estabelecidas para nossa atuacdo na
América Latina. (D107).

Figura 44 — Existir é coexistir
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Fonte: Reproducdo LinkedIn Natura, 2023.

A legenda da publicacdo segue destacando as acgdes realizadas pela Natura em
prol da equidade racial, firmadas no anuncio do seu compromisso antirracista, que
contemplou langamento de programa de trainee para atracdo de pessoas negras, O
corageNatura; o programa de desenvolvimento de liderangas negras, Avante; e atividades

de letramento racial, acolhimento psicossocial e orientacdo juridica para vitimas de
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violéncia racial, voltado para consultoras. Finalizam reafirmando o seu compromisso,
“contribuindo para eliminar o racismo em sua cultura, gestdo e comunicagao, buscando
influenciar e ser inspiragdo de um comportamento para além da companhia.” (D107). Na
legenda também ¢é disponibilizado o link de acesso a pagina no site da organizagdo que
detalha informacdes sobre 0 seu compromisso antirracista, que analisamos na se¢éo sobre

0s posicionamentos institucionais da Natura.

6.2.3 Dia Internacional da Mulher Negra Latino-Americana e Caribenha

No contexto de lutas por reconhecimento da negritude e combate as opressdes
geradas pelo racismo, as lutas das mulheres negras possui especificidades que ndo podem
ser ignoradas. Duplamente oprimidas pela sua raca e género, enfrentando dificuldades de
reconhecimento das suas questBes tanto no interior do movimento negro quanto no
feminismo branco, sobre as mulheres negras recai com mais intensidade os impactos do
racismo estrutural.

Em 1992, um grupo de mulheres de vérios paises da América Latina decidiu

reunir-se para enfrentamento dessa realidade, resultando no

Encontro de Mulheres Negras Latinas e Caribenhas em Santo Domingo, na
Republica Dominicana, onde levaram ao evento, discussdes sobre os diversos
problemas e alternativas de como resolvé-los. A partir desse encontro, nasceu
a Rede de Mulheres Afro-latino-americanas e Afro-Caribenhas. A Rede, junto
a Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) lutou para o reconhecimento do dia
25 de julho como o Dia Internacional da Mulher Negra, Latino-Americana e
Caribenha. (Brasil, 2019).

No Brasil, a data também marca o Dia Nacional de Tereza de Benguela e da
Mulher Negra, instituido em 2014 pela Lei n° 12.987. ““Rainha Tereza”, como ficou
conhecida em seu tempo, viveu no século de XV1II no Vale do Guaporé, no Mato Grosso.
Elaliderou o Quilombo de Quariteré apds a morte de seu companheiro, Jose Piolho, morto
por soldados”®. Cria-se, dessa maneira, uma figura negra feminina que se torna uma

referéncia para a luta das mulheres negras, simbolo de lideranca e resisténcia.

8 Texto extraido da matéria disponivel no site Geledés, Tereza de Benguela, uma heroina negra, Disponivel
em https://www.geledes.org.br/tereza-de-benguela-uma-heroina-
negra/?gclid=Cj0KCQiAy9ImMsBhDOARISANbKOASN-
KcL1iCTWwxakq8nx8x5YJLIuhbR7ybZSdXPPolVagp0SepNv69oaArgUEALW_wcB, acesso em 4 de
janeiro de 2024.
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Vejamos como a data aparece no contexto das organizacdes analisadas. Em 2020,
a Vivo usa a data para dar visibilidade as mulheres negras que atuam na area de
tecnologia, uma pauta relevante considerando que o setor de tecnologia ainda segue sendo
um espago dominado por homens brancos. A realizagcdo de acbes para ampliar a
participacao de mulheres no setor tem sido um esforco no contexto corporativo, mas ainda
estd longe de ser um cenario de equidade. De acordo com Relatério de Diversidade no
Setor TIC (2022)8L, embora as mulheres representem 51% da populagéo brasileira, 38,6%
atuam no setor, sendo apenas 11,6% mulheres negras. Em termos de contratacédo de
profissionais negros, entre 2020 e 2021, houve um crescimento de 11,7%. Ainda de
acordo com a pesquisa, “em 2021, 0 crescimento da contratacdo de mulheres negras
(16,8%) e homens negros (12,9%) foi superior as demais contratacbes nas funcdes
técnicas”, refletindo o movimento do mercado em busca de profissionais com perfis

diversos, possivelmente resultado de processos afirmativos.

Figura 45 — O que é ser mulher negra na tecnologia?

“Ser mulher negra na Area de tecnologlia ¢ quase sempre
ser a dnica ¢ 2 todo momento provar nessas poténcias, "

Buth Martims

“Ndo partimos do mesmo lagar, por 830 ser mulher negra
em tecnologia ¢ vencer duplamente, rampendo com o
machisme ¢ racismo, diariamente.”

Titima Olve tra

Sempre estive em Menor RAMeTe NOS espacos, tanto
peto género quanto pela raga. Mas en nio desistl da

Dia lnternaCional da Mulher m::az:n:;u::?u’:h::‘:‘:\f‘:;:ﬁn; eases

Negra Latino-Americana N
e Caribenha. -

“Estamos na E1a da tecnologla. A pressnca de mulheres
"0 que € ser uma mulher negra negras € mals que representatividade. ela afuda o nosso
na srea da temologh" setor & performar ¢ a crescer cada vez mals.”
Danieia Toledo

Fonte: Reproducdo LinkedIn Vivo, 2020.

Voltando a publicacdo da Vivo, sdo apresentados depoimentos de quatro mulheres
negras, aplicados sobre a imagem que acompanha a publicacdo (figura 44). A imagem
possui um fundo rosa e sua diagramacao divide-se em dois quadros. Ao lado esquerdo,

81 Relatorio publicado pela Associagdo das Empresas de Tecnologia da Informagio e Comunicagéo (TIC)
e de Tecnologias Digitais (BRASSCOM).
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h& uma ilustracao de quatro mulheres negras, que inferimos serem representacdes visuais
das empregadas que participaram da publicacdo com seus depoimentos. Abaixo da
ilustracdo, menciona-se a data ¢ a questdao que foi respondida pelas personagens “O que
é ser mulher negra na tecnologia?”. Ao lado esquerdo, estao dispostos os depoimentos.
E um incdmodo observar que a resolucio da imagem, bem como o volume de texto e seu
contraste com a cor de fundo, ndo favoreca uma boa legibilidade dos depoimentos, o que
demonstra um descuido da equipe de criacdo ao ndo observar a qualidade das imagens
nessa producao, exigindo do leitor um esfor¢o adicional, o que pode prejudicar o interesse
e contribuir para que a mensagem tenha uma baixa performance de entrega.

Comecemos pelo depoimento da consultora Bl, Josane Souza, que esta dividido
em dois trechos que parecem se completar: uma parte aplicada na imagem que acompanha
0 post e outra descrita direto na legenda.

Sempre estive em menor nmero nos espacos, tanto pelo género quanto pela
raca. Mas eu ndo desisti da minha area por causa disso. J& tinha enfrentado
muitos desafios na vida, ndo seriam esses que me fariam desistir. Incentivar
mais mulheres negras para areas técnicas é um trabalho diario. Precisamos
incentiva-las a fazerem cursos e investirem em capacitacdo na area, mas
também precisamos lutar para que as empresas abram as portas para essas
profissionais, mostrando que todos ganham com a alocacdo de mulheres
negras em atividades que dependam de tecnologia para sua concluséo.
(depoimento na integra de Josane Souza, Consultora de Bl).

A fala de Josane carrega diversas camadas da sua experiéncia pessoal, que se
tornam coletivas quando visualizadas a partir do contexto racial que oprime a negritude
e interdita seu acesso aos espacos. Se sentir em menor numero nos locais em que circula,
enfrentar dificuldades estruturais para alcancar objetivos de vida, lutar e resistir mesmo
diante das adversidades e ser uma influéncia para que outras mulheres se sintam
inspiradas a trilhar caminho semelhante, rompendo com o sistema de opressdes, sdo
elementos que reverberam nas experiéncias coletivas de outras mulheres negras.

O depoimento de Ruth Martins, consultora de desenvolvimento de produto, traz
mais elementos que ajudam a visualizar caracteristicas dessa opressao, que seguem sendo
experienciadas mesmo quando conseguem alcancar os espacos de poder. A necessidade
de validar, a todo momento, seus conhecimentos, sdo reflexos de um imaginario social
que tem estereotipos da negritude limitados a espacos de menor valoragdo, que colocam

em duvida a capacidade de realizacdo intelectual de mulheres negras, interditadas pelo
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epistemicidio (Carneiro, 2023). “Ser mulher negra na area de tecnologia é quase sempre
ser a Unica e a todo momento provar nossas poténcias”.

Fatima Oliveira, gerente de conteudo canais, problematiza a nocdo de
meritocracia, que difunde a ideia de que todos tém acesso as mesmas oportunidades e que
basta que o individuo se esforce para conquistar posic¢des sociais. Mais uma caracteristica
de sociedades neoliberais que responsabilizam as pessoas pelos resultados de suas agdes,
desconsiderando que partem de contextos assimétricos e desiguais, cuja incidéncia de
opressdes se amplia ao se considerar as intersecgdes que atravessam as identidades, como
¢ o caso de mulheres negras. “N&o partimos do mesmo lugar, por isso, ser mulher negra
na tecnologia é vencer duplamente, rompendo com o machismo e 0 racismo,
diariamente”.

Daniela Toledo, analista de transformacao digital, aponta em sua fala: “estamos
na Era da tecnologia. A presenca de mulheres negras € mais que representatividade, ela
ajuda o nosso setor a performar e a crescer cada vez mais”. Seu depoimento destaca a
competéncia de mulheres negras e toda contribuicdo que um olhar diverso, que contraste
com a brancura hegeménica, pode trazer para o contexto do setor de tecnologia e, por
consequéncia, das organizacdes, ao tensionar as verdades tradicionalmente postas e
possibilitando a construcdo de espa¢cos mais inclusivos.

A Natura também trabalhou o tema em 2023, usando a data como contexto para
valorizacdo do seu publico interno, mas vai além ao tecer algumas pontes com outros
publicos, valorizando a producdo musical de artistas de quatro capitais brasileiras com o

Festival Latinidades.

Figura 46 — Imagens do carrossel da Natura

BPERFE -A7}O‘;EA

Fonte: LinkedIn Natura (2023).

Falando da valorizagdo do publico interno, a organizacdo diz ter investido em
acoes que celebram “#VozesPotentes”, hashtag que faz uma aluséo ao protagonismo dado

as vozes negras a partir dessa data, com o langamento de uma série de videos no LinkedIn
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e nova editoria de contetido na secdo “Entrelacados ¢ Conectados” do site institucional
que traz os compromissos da marca. Tanto os videos quanto os conteudos do site foram
analisados anteriormente neste trabalho na se¢é&o sobre os posicionamentos institucionais
da Natura.

Ainda com foco no publico interno, a organizacgdo realizou um evento em sua sede
administrativa. De acordo com a legenda, “o evento contou com conteudos € momentos
de reconhecimento, como o Prémio Mulher Raiz, que reconheceu mulheres negras
potentes por sua atuacdo e referéncia no desenvolvimento e cuidado com outras
mulheres” (D108). Parece ser uma alusao a nocao de que mulheres negras levantam outras
mulheres negras, em uma relacdo de irmandade e de cuidado com a comunidade.

A acdo voltada para o publico externo, o Festival Latinidades, se configura como
uma estratégia de valorizacdo da producdo cultural de mulheres negras no territério
nacional. O processo contemplou quatro capitais: Rio de Janeiro, Sdo Paulo, Brasilia e
Bahia. Trazer o territorio baiano para o contexto do festival é muito importante,
considerando que o estado abriga a maior populacdo negra fora da Africa e pela
representacdo da regido Nordeste do pais. Mas, a acdo ainda seguiu com uma visao
territorial restrita ao eixo Rio-S&o Paulo, em um pais com 27 estados e 5 regides culturais
riquissimas, especialmente os estados do Norte e Nordeste, marcado por manifestacoes
da cultura negra e indigena e que, infelizmente, seguem sendo pouco representadas no

contexto mididtico e nos circuitos culturais mais amplos.

6.3. Até onde vai o0 antirracismo das organizacGes?

Ao longo do nosso processo analitico, nos debrucamos sobre as praticas
discursivas de trés organizagdes empresariais que vém manifestando discursos em defesa
da equidade racial. Escolhemos observar os discursos disponiveis em suas paginas
oficiais do LinkedIn, partindo da hipotese, que a essa altura ja se tornou um pressuposto,
de que as manifestacbes do movimento #BlackLivesMatter em 2020 pressionaram as
organizagdes a se movimentarem nesse sentido. E fato que a presenca da pauta teve uma
maior expressividade a partir do acontecimento. As organizagdes ndo s se posicionaram
com mais intencionalidade a partir das pressdes sociais, mas tiveram um esforco visivel
de demonstrar materialidades que possibilitem acompanhar que a equidade racial, mais

gue um discurso, esta sendo trabalhada nas praticas organizacionais.
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Ao se posicionarem enquanto antirracistas, as organizacbes empresariais
traduzem discursos em circulacdo, que partem de outras instancias sociais, incorporando-
0s as suas praticas discursivas, sendo um indicativo de mudangas nas praticas sociais e na
forma como a questdo racial vem sendo trabalhada no ambito empresarial.

Ainda é prematuro dizer sobre a efetividade das agdes, especialmente num
contexto social mais amplo, tendo em vista que um problema estrutural tdo complexo,
que pauta as relagOes sociais desde tempos coloniais, ndo se resolve com agdes pontuais
e isoladas, especialmente considerando 0 nosso contexto em que a negagao do racismo e
0 mito da democracia racial ainda segue muito presente no imaginario social, sendo
reproduzido no contexto das organizacdes. Ha que se reconhecer que observamos sim
alguns avancos, como a implementacdo de processos afirmativos e o protagonismo de
pessoas negras na comunicacdo da marca de forma humanizada, valorizando as histérias
e as origens desses personagens que fazem parte da organizacéo.

A adocdo de praticas em prol da equidade racial parece seguir uma cartilha padrao,
de modo que as organizagdes tém investido discursivamente em estratégias semelhantes,
seguindo o que parece ser um movimento de mercado. A agenda 2030 proposta pela ONU
figura como um importante fio condutor no estabelecimento de metas organizacionais,
sendo um grande arcabouco de recomendacfes para estabelecimento de boas praticas,
que possam ser reproduzidas de forma padronizada. A atuacdo em rede também foi um
ponto comum observado nas praticas organizacionais, ao se associarem aos coletivos
empresariais e apoiarem iniciativas realizadas por outras instituicoes.

Por outro lado, observamos limites nas estratégias adotadas pelas organizacdes,
como a pulverizacdo do acompanhamento dos resultados — quando esse acompanhamento
existe —, reforcando a ideia de uma tratativa pontual para responder as demandas sociais
daquele momento e que ndo se sustentam ao longo do tempo, expondo uma fragilidade
dos discursos. Se apropriando da raga como um marcador social isolado, as organizacgdes
desconsideram as intersec¢des que complexificam as experiéncias dos sujeitos, reduzindo
0 escopo de politicas de diversidade e inclusdo ao atendimento de métricas que visam
ampliar a representacéo de determinado grupo minorizado no contexto da organizacéo.

Embora as organizagdes admitam em seus discursos o reconhecimento do racismo
enquanto um problema que demanda intencionalidade no seu enfrentamento, o que vimos
na maioria dos discursos analisados foi uma tendéncia das organizacGes de fugir da

responsabilidade, mantendo o racismo como um problema do outro. A branquitude foi
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mencionada uma Unica vez, em um dos discursos presentes na pagina do compromisso
antirracista da Natura, permanecendo intocada, invisivel, perpetuando o pacto narcisico
que mantém tudo e todos no mesmo lugar. As organizagdes sdo a materializacdo desse
poder da branquitude, se dizem aliadas, mas seguem mantendo o poder de definir os
espacos que serdo ocupados, fazendo o minimo e recebendo reconhecimentos
questionaveis por conquistas que sao resultado de décadas de lutas incansaveis, que

seguem longe de chegar a um desfecho definitivo.

7 CONSIDERACOES FINAIS

Em nosso trabalho, empreendemos um esforgo tedrico-metodolégico que nos
permitiu compreender a complexidade das relagdes raciais no contexto brasileiro.
Assumimos a no¢do de raca como um constructo social, que historicamente opera como
um dispositivo que posiciona brancos e negros na estrutura social, de modo que a
construcdo da superioridade do eu hegeménico branco se da pela contraposi¢cdo com o
outro negro, a partir de uma negacdo sistematica de direitos, acessos e subjetividades
(Carneiro, 2023).

Relacdes de poder que se atualizam, constituidas sob uma ilusoria estabilidade,
sendo a todo momento tensionadas pela resisténcia da negritude, que a partir do resgate
de suas raizes, confrontam as imagens e esteredtipos associados a negritude pelo olhar do
outro e assumem a autonomia de olhar para si mesmos, num gesto que ressignifica os
sentidos das representacdes a partir da valorizacdo da sua identidade.

O movimento das organizacfes em adesdo a pauta antirracista acena para a
sociedade e para 0 mercado uma abertura a alteridade e um gesto de enfrentamento de um
problema do qual as organizagbes sdo cumplices, ja que, enquanto instancias
institucionais, tém o poder de atuar seja reforcando padrdes socialmente estabelecidos,
seja tensionando as representacdes e propondo outras significacdes. Ainda assim, a forma
como escolhem se posicionar é arbitraria e, portanto, sujeita a tradugdes que operam para
“estabilizar” os sentidos, modulando os discursos para que atendam aos interesses
organizacionais.

Mas, como estabilizar o sentido na medida em que se trata de uma instancia
movel? A quem interessa estabilizar o sentido das representacdes? Sdo questdes que Hall

(2016) nos ajuda a responder ao articular as representac@es a ideia de poder, a partir da
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perspectiva de Foucault. Primeiro, entendemos a estabilizacdo do sentido como uma
tentativa que néo se realiza de fato, na medida em que os sentidos se constroem na relacao,
sendo também as representagdes resultado dessa construcdo. O sentido entdo circula,
estando aberto as interpretagdes dos sujeitos, tornando-se objeto de intensas disputas, que
envolvem relagdes de poder e suas assimetrias. E importante considerar que, “em certos
momentos histdricos, algumas pessoas tém mais poder para falar de determinados
assuntos do que outras.” (Hall, 2016, p. 78).

A partir dessa perspectiva, articulando as ideias anteriormente trabalhadas no que
se referem as relacdes raciais, podemos dizer que as representacdes constituidas durante
um longo periodo da nossa histéria tendem a projetar a branquitude como o grupo
referencial, de modo que as ideias e valores associados a esse grupo sejam socialmente
validados em um ideal desejado. As representacdes da negritude, por outro lado,
posicionaram os sujeitos em condicdes de precariedade, a servico e tutelados pelo branco
dominador, vinculando sua imagem a estere6tipos que naturalizam o lugar de miséria,
que tornam seus corpos alvos da violéncia simbdlica, delimitando as posic¢des sociais que
podem ou ndo ocupar. Esses quadros constituem-se enquanto regimes de verdade, as
verdades que circulam em determinado contexto sécio-historico sobre determinado
assunto, conforme nos aponta Hall (2016), o que corrobora com a noc¢do de as
representacdes ndo serem estaticas, estando seu sentido intimamente atrelado aos regimes
de verdade que vigoram no momento de sua circulacdo, sendo disputado socialmente
pelos sujeitos em interacéo.

Segundo Hall (2016, p. 171), “a naturalizagcdo ¢ uma estratégia representacional
que visa fixar a diferenga e, assim, ancora-la para sempre.” Essa ¢ a tentativa do grupo
branco dominante, a fixacdo de imagens precarias e marginalizadas da negritude, mas na
medida em que ndo ha exclusividade sobre o sentido das representagdes em circulagéo,
sempre havera espagco para que 0s grupos oprimidos contestem e confrontem essas
imagens, trazendo para o centro da cena social as suas subjetividades, seu modo de olhar,
suas autodefinicdes e autoavaliagdes® (Collins, 2016) acerca de si mesmos, tensionando

a hegemonia e deslocando os sentidos atribuidos as identidades, abrindo possiveis

8 De acordo com Collins, “autodefinicio envolve desafiar o processo de validagio do conhecimento
politico que resultou em imagens estereotipadas externamente definidas da condi¢cdo feminina afro-
americana. Em contrapartida, a autoavaliacdo enfatiza o conteldo especifico das autodefinicdes das
mulheres negras, substituindo imagens externamente definidas com imagens auténticas de mulheres
negras” (Collins, 2016, p. 102).
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caminhos para superar a légica binaria que circunscreve as relacdes numa dinamica que
coloca o eu e o(s) outros(s) em lugares absolutamente opostos.

Os movimentos negros assumem esse lugar de contestacdo e confronto das
representagfes que confinam seus corpos a imagens reducionistas, reivindicando o
reconhecimento de suas subjetividades, assumindo o seu proprio lugar de fala. Collins
(2016) elucida muito bem esse processo na perspectiva do feminismo negro. Mulheres
negras ao insistirem na autodefini¢do “tém questionado ndo apenas o que tem sido dito
sobre mulheres negras, mas também a credibilidade e as intengdes daqueles que detém o
poder de definir” (Collins, 2016, p. 103-104). E ao avancarem na autoavaliacdo de suas
autodefinicdes, “desafiam o conteido de imagens controladoras extremamente definidas”
(Collins, 2016, p. 104).

Dessa forma, confrontar as representacfes ndo é simplesmente inverter o polo do

sentido das imagens do negativo para o positivo, mas

é também uma questdo de transformar as imagens, criar alternativas,
questionar quais tipos de imagens subverter, apresentar alternativas criticas e
transformar nossas visGes de mundo e nos afastar de pensamentos dualistas
acerca do bom e do mau. Abrir espaco para imagens transgressoras, para a
visdo rebelde fora da lei, é essencial em qualquer esforco para criar um
contexto para a transformacédo (hooks, 2019, p. 31).

Ao mesmo tempo em gue investem as imagens e simbolos da negritude de valores
positivos, 0s movimentos sociais antirracistas também denunciam as opressoes,
convocando a branquitude a se reconhecer como grupo que historicamente vem
oprimindo, violentando, objetificando pessoas negras e que sua posicao de privilégio ndo
é um lugar natural, mas construido e sustentado pelas opressées cotidianas, pelo racismo
que segrega os espacos e determina as posi¢des sociais de opressores e oprimidos.

Ao ser confrontada com a diferenca, com o outro que sempre tratou como objeto
e insurge como sujeito, como reage a branquitude, neste trabalho representada na figura
das organizagdes empresariais? Diante “das verdades do/a “Outro/a” (Kilomba, 2019,
p.41), a branquitude tende a seguir um movimento de negacdo, mantendo as verdades
“reprimidas, mantidas e guardadas como segredos.” (Kilomba, 2019, p. 41). Em
Memorias de Plantacdo, Kilomba (2019) elucida sobre os efeitos da quebra do siléncio
sobre esses segredos dos quais a branquitude sempre se esquivou e que sdo desvelados
no ato de fala das pessoas negras que se impdem agora como sujeitos. A partir da citacdo

de um discurso publico do sociologo Paul Gilroy, a autora identifica e comenta sobre
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“cinco mecanismos distintos de defesa do ego pelos quais o sujeito branco passa, a fim
de ser capaz de “ouvir”, isto ¢, para que possa se tonar consciente de sua propria
branquitude e de si proprio/a como perpetrador/a do racismo” (Kilomba, 2019, p. 43).

O primeiro € a nega¢do, um estado em que diante do confronto com o que o outro
tem a dizer, a branquitude se “recusa em reconhecer a verdade” (Kilomba, 2019, p. 43),
se nega a admitir sua condicdo de opressor e projeta sobre o outro essa condi¢do. O
proximo estagio é a culpa. Diante de uma acusacdo, o sujeito branco é atravessado pelo
sentimento de inadequacdo diante do seu ato, buscando justificativas para explicar que
ndo houve intencionalidade em ser racista, ou mesmo se blindando na ideia de racismo
estrutural, se eximindo da responsabilidade. Nesses dois estagios, ndo ha superacao do
racismo, ficando a branquitude presa ao desejo de manter o estado das coisas.

Seguindo um raciocinio de Kilomba, quando avancamos para a vergonha, ha o
inicio de uma possibilidade de mudanca. A vergonha é resultado de um conflito
“provocado por experiéncias que colocam em questdo nossas preconcepgdes sobre nos
mesmas/os € nos obriga a nos vermos através dos olhos de ‘outras/os’” (Kilomba, 2019,
p. 45), sentimento que leva a branquitude a se questionar sobre as consequéncias dos seus
atos nas vidas de pessoas negras. Se o resultado desse questionamento for a aceitacdo do
olhar do outro, o individuo avanca para o status de reconhecimento, “o0 momento em que
o0 sujeito branco reconhece sua propria branquitude e/ou racismo” (Kilomba, 2019, p. 45)
e abre espaco para a reparacdo, no qual o sujeito branco a partir do reconhecimento se
movimenta para “reparar o mal causado pelo racismo através da mudanga de estruturas,
agendas, espacos, posi¢oes, dinamicas, relacdes subjetivas, vocabulario, ou seja, através
do abandono dos privilégios” (Kilomba, 2019, p. 46).

Nos posicionamentos das organizacbes analisadas em nosso trabalho,
compreendemos que existe um esforgco institucional que quer parecer caminhar em
direcdo a reparacdo. Discursos que querem transmitir a ideia abertura a alteridade, que
pregam a diversidade como um valor, que demonstram em ndmeros € no poder das
imagens que naqueles espacos organizacionais, a negritude é bem-vinda, tentando
transmitir a ideia de um ambiente onde ha toleréncia e respeito. Mas, como um campo
marcado por intensas disputas, esse desejo de reparacdo vacila a todo momento,
ameacando retornar a estagios que oscilam entre a culpa e a vergonha, em estratégias
discursivas que remodelam a pauta para atender uma agenda corporativa, sem tensionar

0s privilégios e seu lugar opressor nessa dindmica de relacdes.
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Vacilos que identificamos ao longo de varios momentos da nossa analise, como
na tendéncia das organizacdes de deixarem a pauta racial subsumida na nocdo de
diversidade, que se apresenta como uma alternativa mais aceitadvel e pacificadora,
evitando assim assumir a responsabilidade sobre o problema racial que, historicamente,
vem sendo construido como um problema exclusivo do negro sobre o qual a branquitude
nada poderia fazer, num conveniente apagamento do seu papel de perpetrador da
opressdo. Nas estratégias em que terceirizam a responsabilidade para terceiros, que
estariam mais compromissados com a pauta, posicionamento muito presente na Natura,
observamos essa mesma tendéncia de transferir a solucdo do problema para um outro,
projetando a organiza¢cdo como uma instituicdo isenta, que acredita ndo compactuar com
0 racismo apenas porque emitiu uma nota oficial de repldio e apoio as entidades
comprometidas no combate ao racismo.

Também vacilam quando o protagonismo dado a negritude se restringe ou realca
em primeiro plano o fato de ser negro e todo o peso simbdlico que isso representa para
na trajetéria de vida dos personagens destacados, desconsiderando tantas outras
subjetividades que constituem os sujeitos. Vimos isso com grande destaque na estratégia
da Ambev, que ao trabalhar a representatividade da negritude a partir das narrativas de
empregados, reforca, ainda que inconscientemente, os profissionais no lugar da superacédo
de realidades duras, o fato de serem os primeiros a conquistarem aquele espacgo e 0 peso
agregado de se posicionarem como referéncia para que outras pessoas negras também
possam chegar e alcancar feito semelhante. Ou quando o seu protagonismo € usado para
falar de experiéncias de dor, expondo as pessoas a um contexto de reviver violéncias. O
protagonismo deveria potencializar o papel profissional desempenhado pelas pessoas, as

suas habilidades e competéncias pessoais, mas como nos lembra Carneiro,

0 negro chega antes da pessoa, 0 negro chega antes do individuo, o negro chega
antes do profissional, o negro chega antes do género, o negro chega antes do
titulo universitario, 0 negro chega antes da riqueza. Todas essas dimensdes do
individuo negro tém que ser resgatadas a posteriori, isto é, depois da
averiguacao, como convém aos suspeitos a priori. (Carneiro, 2023, p. 144).

Dessa maneira, atualiza-se o pacto narcisico e mantém-se as dinamicas pautadas
pelo dispositivo de racialidade, limitando-se o horizonte de mudangas no contexto das
organizacOes de modo particular e na sociedade como um todo. Ainda que no campo
discursivo se configure como um avango importante observar que as organizagcdes, como

atores sociais que sdo, utilizem da sua influéncia para promover ac6es que beneficiem
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grupos sociais historicamente desfavorecidos, no campo das préaticas sociais permanece
ainda uma grande lacuna, que nos faz questionar até que ponto o dever social explicitado
nessas iniciativas de fato se constitui como um reconhecimento de uma mudanga
necessaria para superar as desigualdades que sdo, em grande parte, reforcadas pelos
aparatos institucionais das organizacbes e cuja responsabilidade ndo se assume
abertamente, abrindo margem para que as estruturas de poder sigam sendo reforcadas em

suas agoes.
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APENDICES

APENCICE A - Discursos das organizacdes (somente legendas das publicagdes)

Caodigo

Discurso

D1

E com imenso prazer que estamos langando o Representa, um programa de estagio da
Ambev com foco em estudantes negros e negras. &

As vagas sdo para Sao Paulo e as pessoas escolhidas ainda ganham um curso de

inglés! @3
As inscrigdes sdo feitas na pagina da Ambev, dentro da plataforma Gupy.
https://Inkd.in/dJtD_KE

#ambevrepresenta #ambev #diversidade #incluséo

D2

N&o se posicionar neste momento ndo é uma op¢ao e entendemos que também nédo
deve ser a Unica coisa a ser feita.

E preciso realizar essa transformaco de dentro para fora.
E sobretudo, ouvir quem tem muito para nos ensinar.

Apenas dessa forma a gente vai ser capaz de tornar nossa comunidade mais inclusiva,
com equidade de oportunidades e diversidade em todos 0s seus &mbitos.

#VidasNegrasimportam

D3

No Ambev Learning de hoje, vai rolar um papo sobre Autenticidade Afro-LGBT+ e
seus desafios em vivéncias e mercado de trabalho. A conversa contara com Indianara
Dias, HR Partner e Lider do BOCK na Ambev, Robson Rodriguez, Head de People
na Influéncia Negra, Vinicius Nascimento, Analista Senior na VVotorantim Cimentos e
Yasmin Vitoria (Yas), Junior Portfolio Manager na Salesforce.

D4

Ontem foi a primeira reunido do nosso novo Comité Racial. Para compor o Comité,
convidamos a Adriana Barbosa , Liliane Rocha , Itala Herta e Helio Santos -
profissionais pretos com vis6es amplas sobre diversidade, impacto social,
empreendedorismo, consultoria e ativismo. Também participaram lideres da Ambev e
nosso grupo de diversidade racial, o BOCK.

Juntos, comeg¢amos um plano de iniciativas concretas para executar 0s quatro
compromissos que firmamos no inicio de junho, previsto para ser langcado em breve.
Afinal, na Ambev a gente acredita que é com solugGes préaticas que podemos ir
#AlémDosRo6tulos quando o assunto é representatividade e inclusdo. Vamos juntos.

©

D5

A Vera, além de brilhar em nosso time de Gente e Gestéo, esta arrasando nas aulas do
curso de inglés que o Representa oferece. A Ambev é #AlémDosRo6tulos até pra
desenvolver Nossa Gente. Quer saber mais sobre nosso Programa de Estagio para
universitarios negros e seus beneficios? Confira em nosso site e inscreva-se!
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A Aléxia sempre lutou para mudar o mundo. Com o Representa, nosso Programa de
Estagio para universitarios negros, ela trouxe esse brilho no olho para a Ambev e
muita criatividade para comunicar nossos projetos de sustentabilidade. VVocé quer
fazer parte disso e saber o que é ser #AlémDosRétulos? As inscricdes estdo abertas
no site: https://Inkd.in/dQpegKE

D7

O Gustavo trouxe a experiéncia das iniciativas incriveis que ele criou em clubes da
universidade para inovar em nosso time financeiro. Vocé sonha grande e quer
construir uma Ambev muito mais #AlémDosRétulos com a gente?

Em nosso site, vocé pode conhecer tudo sobre o Representa, 0 Programa de Estéagio
para universitarios negros da Ambev. Sdo mais de 80 vagas espalhadas pelo Brasil
para todos 0s cursos de bacharelado e licenciatura.

D8

A Leticia esta construindo uma carreira brilhante em suprimentos, enquanto aprende
a transformar os conhecimentos académicos de meteorologia em projetos que
impactam a Ambev e o Brasil todo.

Tudo comegou com o Representa, nosso Programa de Estagio para universitarios
negros.

Quer nos ajudar a ser muito mais #AlémDosRo6tulos? Vem trilhar a sua histéria com
a gente! Inscreva-se em nosso site!

D9

O Marcos resolveu mudar o jogo! Dono de uma histéria inspiradora de
empreendedorismo, ele é um dos estagiarios que chegou para transformar o time de
RelacGes Corporativas da Ambev. Ele ganhou um programa de mentoria do
Representa, mas somos nés que aprendemos todos os dias.

E vocé, conhece nosso Programa de Estagio para universitarios negros? Ele estd com
inscricdes abertas. Corra em nosso site e saiba mais!

D10

Nosso Comité de Diversidade Racial foi criado em junho para revermos nossos
compromissos e implementarmos novas agdes relacionadas a diversidade e inclusdo
racial dentro da Ambev e no nosso ecossistema de parceiros.

Para compor o Comité, convidamos a Adriana Barbosa, Liliane Rocha, Itala Herta e
Helio Santos - profissionais com ampla experiéncia e referéncias em temas como
diversidade, impacto social e empreendedorismo. Também participam lideres da
Ambev e nosso grupo de diversidade racial, o BOCK.

E como primeiro passo, revimos nossos programas de trainee e estagio que
acontecem neste semestre:

D& uma olhada no que ja mudou:

* Substitui¢do de testes eliminatorios de inglés por bolsas de estudo do idioma no
Trainee e Representa;

* Video-aulas preparatdrias para inscri¢éo;

» Compartilhamento de talentos ap6s o fim do processo, com parceiros e
fornecedores.

» Campanha de comunicagdo com ampla diversidade de raga e género.

Quer uma experiéncia #AlémDosRétulos? Entdo anota ai: 0 prazo de inscrigdo para
nosso Programa de Trainee e Programa de Estagio é 8 de setembro.
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A gente na Ambev continua ativamente comprometida em promover mais
diversidade e inclusdo racial no nosso time. Por isso, é com muita alegria que
novamente convidamos pessoas negras de todo Brasil para conhecer a gente
#AlémDosR6tulos. Estamos abrindo as inscri¢cbes para nossa terceira edi¢do do De
Portas Abertas Ambev, onde durante uma semana faremos uma imersdo sobre nossa
companhia, nossa Cultura, areas e portas de entrada.

Sera de 5 a 9 de outubro, mas as inscri¢cdes vao s até o dia 2! Bora marcar aquela
pessoa que tem vontade de conhecer a gente? https://Inkd.in/gUvKE3s

Essa é uma iniciativa do BOCK, nosso grupo de funcionarios dedicado a equidade
racial. Junto com 0 BOCK e o0 nosso Comité de Diversidade Racial, com conselheiros
externos, temos criado mais iniciativas de inclusao racial como o Representa, nosso
programa de estagio complementar para pessoas negras, e feito alteragcbes nos nossos
processos de Trainee e Estagio para torna-los mais inclusivos.

D12

A gente da Ambev estd mega animada para participar do Afro Presenca, um encontro
virtual que acontece nos dias 30 de setembro, 01 e 02 de outubro, idealizado e
organizado pelo Ministério Publico do Trabalho e realizado pelo Pacto Global da
ONU e que tem como objetivo colocar profissionais negras e negros em contato com
as empresas, buscando promover a inclusdo social no mercado de trabalho.

O evento vai contar com oficinas e painéis de empresas comprometidas em criar
ferramentas para a permanéncia e crescimento desses jovens profissionais. O Edu
Lacerda, presidente da Ambev aqui no Brasil, vai estar em um desses painéis, onde
serd discutido o racismo estrutural nas empresas. Vamos participar dos 3 dias com
conversas sobre diversidade e também contando sobre o dia a dia e o que é trabalhar
na Ambev.

Bora #AlémDosR6tulos nessa com a gente? E so se inscrever em
www.afropresenca.com.br

D13

Na Ambev ndo toleramos qualquer ato de racismo ou violéncia. Estamos em luto pelo
assassinato brutal de Jodo Alberto Silveira Freitas.

Para todos nos, nossos funcionarios e a comunidade negra, a tristeza, frustragédo e
medo gerados por atos recorrentes de violéncia como este sdo profundos e pessoais.

Estamos comprometidos a ajudar a criar mudangas positivas e um mundo onde a
diversidade e o respeito sejam a norma.

Convocamos, hoje mesmo, o Carrefour e pedimos medidas imediatas e efetivas.
Temos 0 compromisso inegociével de promover a equidade racial em todo 0 nosso
ecossistema, o que inclui 0s nossos parceiros, clientes e fornecedores
[bit.ly/BOCKambev] e estamos prontos para trabalhar junto com eles para promover
mudancas estruturais com urgéncia.

D14

Vocé conhece o Representa? O Programa de Estagio para universitarios negros da
Ambev esta com inscri¢cdes abertas. Sdo mais de 80 vagas espalhadas pelo Brasil e
diversos beneficios, como curso de inglés, bénus contratagdo, programa de mentoria
e apoio psicolégico, juridico e financeiro. Inscreva-se agora em nosso site e venha
conhecer uma Ambev #AlémDosRo6tulos! ;)
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As inscrices para 0 Representa ja estdo quase acabando! Vocé vai perder a chance
de participar do Programa de Estagio mais #AlémDosRo6tulos do Brasil?
Tem curso de inglés, mentoria, bdnus admissdo e mais um montéo de beneficios que

v30 ajudar a tornar sua jornada ainda mais brilhante. Bora? @9

D16

“Desde crianga, eu sempre sonhei alto. E eu sabia que a minha chance de conquistar
tudo o que eu queria era ir pra uma empresa grande. Quando surgiu a oportunidade de
entrar na Ambev, eu fui com tudo. Me surpreendi com como a empresa me
empoderava, como a lideranca bancava o0 meu trabalho, as minhas escolhas. Com
trabalho duro e com reconhecimento, hoje eu consigo viver todos os meus sonhos na
Ambev. Me déi ver que as pessoas ndo possam sonhar e, por isso, meu trabalho junto
ao BOCK, que € nossa frente de diversidade e inclusdo racial, é exatamente esse:
plantar sonhos nas criancgas e adolescentes, principalmente meninas e mulheres
negras.”

Essa é a Maira, nossa Gerente de Vendas em Campinas, mostrando que nossos
sonhos e nosso #Propdsito podem se tornar realidade. E vocé? Quer fazer parte desse
time?

Conheca nossas oportunidades em:

https://Inkd.in/gKJBBgk

D17

“Meu primeiro emprego foi aqui na Ambev. Desde entdo, sdo 16 anos de uma
trajetoria cheia de aprendizado, de descobertas e de muita gente confiando no meu
potencial e contribuindo pro meu crescimento. Em 2018, eu representei a Ambev no
Empodera e lembro de me arrepiar ao ver grandes lideres de grandes empresas...
todos negros. Era minha descoberta como homem negro. Hoje, com o0 BOCK, nosso
grupo de diversidade e incluséo racial, meu papel é multiplicar essas histérias e
mostrar que 0 negro pode sonhar mais alto. Eu quero continuar sendo referéncia e
alimentando os sonhos dos outros. Ver que vocé pode chegar 14, faz toda a
diferenca.”

Esse é 0 Rene, nosso Gerente de Gente e Gestdo em Jaguaritina. Cada um traz
consigo sua bagagem e seu #Propdsito e assim construimos historias de sucesso.
Quer fazer parte disso com a gente?

Conhega nossas oportunidades em:
https://Inkd.in/gKJBBgk

D18

A busca por equidade racial é urgente. E como a gente prefere colocar metas para
nossas tarefas, com esse assunto n&o foi diferente.

Temos 13 compromissos assumidos exatamente em 03/06/2020 que véo desde
treinamentos antirracistas em todos os niveis até a capacitagdo de funcionarios para
ocupar posicdes de lideranca, passando pela contratacdo de estagiarios e trainees,
como a Jéssica. “Eu tenho referéncias pretas aqui dentro e isso me ajuda a construir
uma Ambev mais diversa”, Jéssica Justino.

Para saber com detalhes sobre 0 andamento da nossa jornada, acesse:
https://Inkd.in/d6CU-N3

Uma dica: ela caminha pra frente! [»] #AlémDosR6tulos
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O mundo da inovacdo e da tecnologia parece interessante para vocé? Entdo presta
atencdo nessa oportunidade: a Ambev Tech, hub de inovacéo e tecnologia criado para
promover a transformacao digital e cultural da Ambev, esta com inscri¢des abertas
para a quarta edi¢cdo do programa Start Tech.

Dessa vez serdo 40 vagas para mulheres (cis e trans) e pessoas negras, sem
necessidade de formagdo em nivel superior, experiéncia na area, cursos ou inglés. O
Start Tech é um programa de formacao que capacita os participantes, entdo pode vir
somente com a sua vontade de aprender e crescer nessa area.

Ah, profissionais de todo o Brasil podem se candidatar, pois o trabalho seré feito
100% remotamente.

Curtiu? Inscreva-se até 16/06: https://Inkd.infeFUVMags

D20

Ja conhecem o Bock? @ E 0 nosso grupo de afinidade étnico-racial, e estamos com
um convite para estudantes e profissionais negros e negras. Que tal conhecer mais
sobre as nossas portas de entrada e oportunidades de carreira?

Vem ai o “De Portas Abertas”, evento 100% online e gratuito que vai conectar
pessoas incriveis. Se vocé ¢ estudante e/ou profissional negro ou negra, ndo deixe de

aproveitar. Faga sua inscri¢do no link https://Inkd.in/d5wEjBcP

D21

Se ndo for para agregar valor, eu hem vou. Estamos muito felizes com o resultado do
4° Selo de Direitos Humanos e Diversidade da Prefeitura de Sdo Paulo, e mais ainda
com o motivo de termos vencido a premiagéo: 0 nosso propdsito.

Estamos engajados na inclusdo e promocéo de pessoas pretas no mercado de
trabalho, levando mais oportunidades para as pessoas e atraindo grandes talentos para
o mercado. O Representa € uma dessas iniciativas, criado desde 2019 para capacitar e
contratar jovens negros. S6 na primeira edi¢do, foram contratados 110 novos
profissionais. Ainda temos muito pela frente, mas estamos cada vez mais
comprometidos em evoluir na nossa jornada pela equidade racial.

Quer saber mais sobre as nossas iniciativas de Equidade Racial? Clica aqui:
https://Inkd.in/d6CU-N3

D22

No Dia da Consciéncia Negra, vamos compartilhar representatividade?

A troca de ideias e iniciativas ajudam a criar um mercado diverso e que melhora a
cada nova acdo. Cologue nos comentarios atitudes legais que acontecem dentro da
sua empresa.

Aqui na Ambev, nos:

@) Contratamos 466 negros e negras para cargos de lideranga em 2021.

@) Cadastramos 200 novos fornecedores liderados por negros e negras.

@ Levamos o Estagio Representa para todas as regides do pais.

E estamos construindo um novo caminho para cumprir NOvVoS COMpromissos.
Agora é com vocés, quem comeca? Comenta af! &




164

Hoje é o Dia da Consciéncia Negra. E ndo diferente dos outros dias, vamos falar de
diversidade.®

Conhecam o Vinicius Rafael, ele é de Poa, extremo leste de S&o Paulo, e estuda na
Universidade Mogi das Cruzes. Entrou aqui na Ambev pelo programa Estagio

Representa e hoje faz parte do nosso time como Estagiario de Inovacdes. @

Para o Vini, ser pai transformou a sua vida. Ja no lado profissional, acredita que as
empresas precisam acreditar mais nas pessoas e menos em questdes técnicas de
curriculo. E importante oferecer capacitagdo e permitir que as pessoas sejam elas
mesmas.

Cada pessoa € Unica, ndo é mesmo? Por isso, aqui na Ambev nds vamos sempre

D23 | valorizar e compartilhar representatividade. Q)
Se queremos um futuro melhor, precisamos nos mover juntos. € X
Por isso, amanha as 9h, vamos acompanhar a live do Dia de MOVER, que conta com
a participacgdo e apoio de 47 empresas, e temos orgulho de dizer que a Ambev é uma
delas. Um movimento pela equidade racial que vai oferecer debates, informacdes
sobre a pauta e participacdo de grandes personalidades que atuam na causa racial.
Fazemos parte desse compromisso e convidamos vocé a apoiar também.
Assista a live com a gente em: https://Inkd.in/deyggydg

D24 | Pra ser maior, s6 fazendo juntos. ()

D25

E com muito prazer que apresentamos a Indianara, nossa gerente de Gente e Gesto.

OO

Carioca em terra paulista, comegou aqui com a gente em 2018, no programa Global
Management Trainee. Em 2020 assumiu a lideranga no cargo de Gerente de Gente e
Gestdo. Em plena pandemia, acompanhamos de perto toda a determinacéo de uma

pessoa que ajudou muita gente em um momento tio complexo e desafiador. (&

Ela também foi uma das fundadoras do BOCK, nosso grupo de equidade racial. Além
disso, faz parte do time de evolugdo cultural e lideranca da América Latina da
AMBEV. Sua presenca aqui dentro mexeu com a estrutura cultural da companhia,

inspirando grandes mudanca. @

#AlémDosRotulos
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“A geragdo dos tltimos primeiros”. @

Essa é a melhor frase pra comecarmos a falar do Brenner Oliveira, nosso Trainee de
Business. Em véarios momentos ele foi o primeiro, mas com certeza sera o primeiro
de muitos.

Sua formacéo profissional comegou na UFRJ. E ja na universidade se tornou o
primeiro presidente negro do centro académico. Isso foi em 2015, bem recente.
Depois, participou do nosso processo seletivo para trainee e fez parte da primeira
turma com maior representatividade negra.

Cada passo que o Brenner da é para abrir uma porta e fazer com que ela nunca se
feche. Por isso, na hora de passar um conselho para 0s jovens negros e negras, o

conselho virou um pedido: ndo desistam. Estamos aqui por vocés. @

#AlémDosRotulos

D27

De Ourinhos para 0 mundo, conhegam o Lucas Alves, nosso Trainee Business.

A histdria do Lucas é de muitos sonhos e resiliéncia. Filho de empregada doméstica,
foi exemplo dentro da familia por ser o primeiro a cursar uma graduacéo, a fazer um
MBA e a ter oportunidade de ir para fora do pais. Acredita que as coisas estéo
mudando e reforca a importancia de serem 0s primeiros, mas nunca os ultimos.

Durante sua caminhada, por muitas vezes se sentiu sozinho. Mas é ai que entra o
maior conselho dele: "acreditem, vocés ndo estdo sozinhos. A minha histéria pode ser
a primeira, mas estamos construindo um ambiente para gque se torne uma histéria

comum para todos nés". @

#AlémDosRotulos

D28

Habemus vaga! E para participar dos nossos processos seletivos, basta fazer parte de
uma geragao: a que pensa alem dos rotulos! Para isso, ndo basta ser Millennials,
boomers, GenZ. E preciso respeitar a diversidade e se comprometer com a sociedade.
Preencheu esses requisitos? Vem com a gente no #AmbevMeContrata e inscreva-se
nos programas de Trainee, Estagio ou no Representa, o programa voltado para
universitarios pretos. Acesse https://Inkd.in/ehgcewDY e faca parte da geracao
#AlémDosRo6tulos.

D29

Diversidade é bom. Na lideranca, melhor ainda. @

Por isso, contratamos 466 lideres negros e negras, cumprindo 0 N0SSO COMPromisso
de contratar pelo menos 200 lideres em 2021. Grandes profissionais que servem de
exemplo e inspiracao para 0s novos que vém por ai. E assim que compartilhamos

representatividade em toda a hierarquia da companhia, da base até o topo. &

Estamos s6 no comeco e sabemos disso. Assista ao video e acompanhe de perto essa
caminhada.

#AlémDosRo6tulos
#lideranca #diversidade
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Né&o faz sentido buscar diversidade nos mesmos lugares.

Por isso, um dos nossos compromissos foi levar o projeto Estagio Representa para
todas as regides do pais, gerando mais oportunidades para estudantes negros e negras
de todo o Brasil.

Ir #AlémDosRétulos é voar em busca de uma companhia com mais
representatividade. @

D31

Agir para transformar.

E isso 0 que a gente tem feito com a contratacao e a capacitacio de pessoas negras
dentro da nossa equipe.

O compromisso segue em frente.

S&o metas que estamos buscando todos os dias e vocé pode acompanhar em
https://Inkd.in/d6CU-N3.

#AlémDosRotulos

D32

Além das metas para transformar internamente nossa contratacéo e gestdo de pessoas
pretas, desde 2017 ja contamos com o0 #BOCK, um grupo de afinidade étnico-racial
que atua como uma plataforma de acolhimento, discusséo e implementagdo de a¢Ges
na pauta racial.

O Marcos faz parte. E mais de 700 colaboradores da Ambev também.

Para saber mais, acesse https://Inkd.in/eKSy9wC.
#BOCKAmbev #AlémDosRdétulos

D33

Pensar #AlémDosR6tulos é construir um lugar de respeito e ser parte da mudanca
que o mundo precisa. E por isso que a Ambev faz parte do MOVER- Movimento de
Equidade Racial. Através de compromissos publicos, junto com 45 empresas vamos
impulsionar carreiras em busca de um mercado de trabalho igualitario e
transformador. Vem com a gente?

Saiba mais em: www.somosmover.org

D34

Trabalhe com pessoas com talento de verdade sem importar a cor, orientagdo sexual
ou de onde vem. Faca 0 Processo Seletivo Estdgio AMBEV 2022. Basta estar nos 2
ultimos anos da faculdade. Inscreva-se: https://Inkd.in/dESGdMpS

D35

A valorizacdo da diversidade sempre esteve entre as crengas da Natura. Ontem,
fortalecemos esse compromisso ao aderir & Iniciativa Empresarial pela Igualdade,
movimento que procura ampliar a diversidade étnico-racial nas empresas, com
promocdo da inclusdo e do aumento da presenca de negros ho ambiente corporativo e
de negdcios. Nosso vice-presidente de Pessoas, Cultura e Sistemas de Gestédo, Flavio
Pesiguelo, acompanhou a assinatura, que aconteceu na Faculdade Zumbi dos
Palmares, em Sdo Paulo. http://bit.ly/2jXr0k9

D36

A rapper Drik Barbosa soltou a voz - no bate-papo e em show para 0s convidados.
#PorUmMundoMaisBonito

#PraCegoVer: na fala de Drika Barbosa, “Quando vi que as portas ndo seriam
abertas, entendi que a gente precisava criar caminhos. Ser uma mulher negra com um
microfone na mao é revolucionéario”,

Drik Barbosa
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Ja pensou em se candidatar a uma vaga de estagio que prioriza o estudante em vez de
critérios como idade, nivel de conhecimento técnico e de idiomas, ou ainda 0 nome
da faculdade que ele esta cursando? E assim, de forma inclusiva, que abrimos vagas
para Estagio no 2° semestre de 2019. Afinal, o que a gente quer saber mesmo é da
histdria que vamos construir juntos.

Saiba mais e néo se esquega de compartilhar com os amigxs! http://bit.ly/2VUtkOk

#PraCegoVer: duas imagens se alternam, aparecendo uma por vez. Na primeira, de
fundo marrom, a foto de um jovem colaborador negro da Natura esta ao lado da
pergunta "Qual é a histdria que vocé vem fazer?" junto com a referéncia ao Estagio
Natura. Na segunda imagem, a frase "Estagio Natura 2019" esta centralizada junto
com o logo da Natura. Ao lado, a frase "Inscrigdes até 14 de junho”, quando termina
0 prazo. As duas imagens tém elementos que remetem a interatividade e as redes
sociais, como uma janela de navegador da internet e o icone de "curtir". Simbolos
geométricos finalizam a composicao junto com os anos de 1969 e 2019, em
referéncia ao ano de fundacdo da Natura e 0 ano atual.
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Estamos muito felizes por sermos uma das companhias mais bem avaliadas em
diversidade e inclusdo no mundo, de acordo com a Refinitiv, empresa da agéncia de
noticias Reuters e do fundo de private equity Blackstone. A Natura ocupa o 4° lugar
no ranking "Top 25 Most Diverse & Inclusive Companies Organizations Globally".
Somos a Unica fabricante de cosméticos entre as 10 primeiras colocadas.

Para elaborar o ranking, cerca de 150 pesquisadores e analistas de contetido
verificaram mais de 400 métricas ambientais, sociais e de governanga de mais de
7.000 companhias listadas em bolsas de valores.

#PorUmMundoMaisBonito #Diversidadeelnclusao
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Como parte do grupo Natura &Co — junto com Avon, The Body Shop e Aesop —,
acreditamos firmemente no valor da vida, na ideia de que tudo esta interconectado e
gue, como sociedade, podemos e devemos ser agentes de mudanga. Leia o texto
completo aqui: https://bit.ly/3eCA7ku
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J& esté sabendo que as inscri¢Bes para a Conferéncia Juntos estdo abertas? Para quem
ainda ndo conhece a iniciativa, 0 evento é organizado todos os anos pela McKinsey &
Company para inspirar, desenvolver e conectar profissionais negros. Serdo trés dias
de evento — 21, 25 e 28 de novembro, com uma programacao 100% virtual para
discutir a diversidade étnico-racial no mercado de trabalho.

Como apoiadores desta terceira edi¢do, teremos a participacdo de alguns
colaboradores de Natura &Co nas atividades, como o Daniel Sousa, que vai contar
um pouco da sua experiéncia no nosso programa de intraempreendedorismo, 0
CorageNatura, a Mafoane Odara, do Instituto Avon, no painel "Construindo o futuro
do trabalho para a negritude". Também estaremos na Feira de Carreiras, no ultimo dia
do evento.

As inscrigdes sdo gratuitas e vdo até 16 de novembro! Inscreva-se e compartilhe com
0s amigos e amigas! https://mck.co/3kmLz6r.

#PraCegoVer: cartaz de divulgagao do evento informa, a esquerda, edi¢do, nome e
data do evento (dias 21, 25 e 28 de novembro) e que sera 100% online. A direita da
imagem, ha uma foto da Pamella, estagiaria de Branding na Natura.
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Aqui tem oportunidades! Estdo abertas as inscri¢des para o #EstagioNatura2021.

Estudantes de curso superior — bacharel, licenciatura ou tecn6logo — com formagéo
entre dezembro de 2022 e dezembro de 2023 podem se candidatar até 7 de julho.

As vagas sdo para as mais diversas areas de atuacao, lembrando que ndo hé restri¢cbes
de faculdades, idade ou idioma. <3

Todas as pessoas selecionadas fardo parte do Desafio Natura, uma atividade
colaborativa voltada para a nossa rede de Consultoras de Beleza. A jornada conta
ainda com uma etapa de dinamica de grupo on-line que inclui dicas de preparacdo
para qualquer processo seletivo.

Acesse 0 site para mais informacdes e ndo deixe de compartilhar com a sua rede!
https://bit.ly/3wG7RXG
#TodoComegolmporta

#PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.
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Nosso Compromisso com a Vida traga o caminho para sermos o melhor grupo de
beleza PARA o mundo.

E isso sO pode ser possivel por meio de agdes concretas que promovam a diversidade
e a inclusdo em toda a companhia. Uma de nossas metas é ter 30% de profissionais
vindos de grupos sub-representados até 2030 em cargos de gestao.

Por isso, estamos muito orgulhosos em apoiar 0 Goma, um hub online e gratuito que
oferece uma série de contetidos sobre como criar, na pratica, um programa completo
de mentoria, com o objetivo de acelerar a carreira de pessoas negras a posi¢des de
lideranca em empresas no pais. O quadro de mentores conta com a participacao de
Andrea Alvares, nossa vice-presidente de Marca, Inovagéo, Internacionalizagdo e
Sustentabilidade.

O langamento do guia completo de mentoria acontecera no préximo dia 24 de agosto,
as 17 horas, em um evento virtual. Convidamos toda a nossa rede a descobrir como o
Goma pode ajudar a mudar a realidade da sua empresa e a carreira de pessoas negras.

VVamos juntes? Para participar do evento inscreva-se em www.goma.splashthat.com

#PraTodosVerem: descri¢cdo nos comentarios.
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A edicdo do Afropresenca deste ano ja esta confirmada e estamos prontos para
participar mais uma vez com conteudos sobre carreira, mercado e sociedade.

O encontro virtual tem como objetivo promover a conexdo entre poder publico,
empresas e organizacoes e oportunidades para jovens negros universitarios.

Desta vez, marcaremos presenca como parte do grupo Natura &Co, formado também
pela Avon, The Body Shop e Aesop. Por meio da Viséo de Sustentabilidade 2030, o
Compromisso com a Vida, todas as empresas do grupo estdo dedicadas a promog¢éo
da diversidade para gerar #impactopositivo na sociedade.

Nesta edicdo, estaremos muito bem representados pelos nossos colaboradores:

* Daniel Sousa, colaborador da nossa Plataforma de Negocios, que abordara o tema
“Autocuidado para pessoas negras”;

» Edilson Cipriano, gerente de Vendas e lider do pilar de Atragdo e Marca no Squad
da Diversidade, com o tema “Vamos falar sobre For¢a de Vendas Natura”;

* Aline Lima (Ela, She, Ella), lider do Squad de Sensibilizagdo Racial e Mentoria
para Liderancas e a area de Inteligéncia Social, na Natura &Co, com o tema
“Transformando DOR em POTENCIA”;

* Murilo Passos, coordenador em Inovacdo Cultural na &rea de Cultural Branding e
lider do pilar em equidade étnico-racial Natura&Co (Raizes), que abordara o tema
“Aquilombamento nas Organizagdes”.

Anote na agenda ¥
Dias 8, 9 e 10 de setembro, das 9h as 21h. Saiba mais e inscreva-se no link:
https://Inkd.in/gpQ8EGe.

D43 | #PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.
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Hoje é dia de compartilhar uma iniciativa que nos enche de orgulho!

A Avon — empresa que também faz parte do grupo Natura &Co, junto a The Body
Shop e Aesop — estd promovendo o evento "Divas na Lideranca", em parceria com o
Poténcias Negras.

A iniciativa, que nasceu para impulsionar mulheres pretas e pardas que querem se
desenvolver como lideres, é totalmente on-line e gratuita. Serdo cinco horas de
conteildo, com acesso a gravacao por 30 dias e os participantes ainda poderao trocar
experiéncias com o time Avon e conferir oportunidades de carreira exclusivas, com
direito a certificado de participacdo no final.

Faz parte de nossa Visdo de Sustentabilidade 2030, 0 nosso
#CompromissoComAVida, metas conjuntas para resolver alguns dos problemas mais
urgentes do mundo. Assegurar a equidade de género e a inclusdo de grupos sub-
representados € um deles. #belezaPARAomundo

Anote na agenda:
Divas na Lideranga - 19/11, das 16h as 21h
Inscrigdes no link: https://bit.ly/30CkmRk

#PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.
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A gente acredita que uma marca de beleza precisa se importar, acolher e incentivar.

No altimo ano, uma em cada quatro brasileiras acima de 16 anos afirmou ter sido
vitima de algum tipo de violéncia, sendo que a maioria é de mulheres negras. Além
disso, cerca de 48% das agressfes aconteceram dentro de casa, segundo dados do
Forum Brasileiro de Seguranca Publica (FBSP).

Diante desse cenario inaceitavel, nds do grupo Natura &Co apoiamos a iniciativa “21
dias de ativismo pelo fim da violéncia contra a mulher”, mobilizagdo que tem o
objetivo de educar sobre a luta pela erradicagéo da violéncia de género e pela defesa
dos Direitos Humanos das mulheres.

No Brasil, a campanha é marcada por datas importantes do nosso calendario,
destacando a discriminag&o sofrida por meninas e mulheres negras.

Saiba mais sobre essa iniciativa tdo importante no nosso blog >
https://bit.ly/3010bQ3

#21DiasDeAtivismo #CadaPessoalmporta
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Integrante do projeto Pense Grande, da Fundagéo Telefonica Vivo, o robd Deco tem
uma funcdo muito especial: incentivar jovens da periferia a se tornarem
empreendedores. Mas o mais legal é que essa iniciativa é por meio do Messenger, o
chat do Facebook. Ficou curioso sobre essa histdria? Entdo saiba mais:
https://Inkd.infewm4RqgJ
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Valorizar a diversidade faz a diferenca na sociedade, pois além de torna-la mais justa,
contribui para que esteja mais conectada e seja mais forte. Acreditando nisso, a
Telefonica Brasil conecta milhdes de pessoas no Brasil todo e as diferentes
carateristicas, escolhas, comportamentos e opinides fazem parte do nosso cotidiano.
Dentro do Programa Vivo Diversidade promovemos, na ultima sexta-feira (27/04),
um debate com especialistas em quatro pilares (Género, Raca, LGBT+ e PCD) com
objetivo de valorizar o tema em seus mais diversos pontos de vista para que todos
sintam-se & vontade para serem como sdo, tendo suas diferencas respeitadas. O
encontro contou também com a participacao do presidente da Telefénica Brasil,
Eduardo Navarro, Christian Gebara, COO da companhia, e outros executivos da
empresa. Veja as fotos! #VivoDiversidade https://Inkd.in/dpW4-2¢
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A Vivo (Telefbnica Brasil) trabalha para promover uma cultura inclusiva, que busca
equidade e valoriza a diversidade de Género, PcD, Raca e LGBT+. Todas as nossas
vagas respeitam esse compromisso. E com diversidade que conseguimos transformar
possibilidades em realidade. Conhega nossas oportunidades acessando:
https://vivo.gupy.io/ - Profissionais com deficiéncia séo muito bem-vindos! Faca
parte dessa historia. #VemPraVivo!

#PraCegoVer: Imagem com fundo cinza e um contorno com efeito degradé do roxo
para o rosa. Do lado esquerdo esté a fotografia de um dos colaboradores da Vivo que
é PCD. No lado direito aparece a frase Vem pra Vivo em roxo e o simbolo da marca
Vivo, conhecido como Vivinho, também com efeito degradé, do roxo para o rosa. No
rodapé da imagem, aparecem ainda o logo da Telefénica no lado esquerdo, e a
assinatura Viva Tudo no lado direito.
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A Vivo (Telefonica Brasil) expressa total repudio aos casos de racismo ocorridos no
Brasil e no mundo. Nos solidarizamos com todos que tém sofrido os impactos da
discriminacéo e reafirmamos 0 nosso compromisso com a promog&o da igualdade
racial. Fatos como os ocorridos recentemente sdo profundamente lamentaveis e
chamam a atencdo para a necessidade urgente de a¢des afirmativas e intencionais
para combater toda e qualquer forma de discriminacdo na sociedade.

* Essa € uma iniciativa do Vivo Afro, em parceria com o time de Diversidade e
Cultura da Vivo. #VidasNegrasimportam

#Pracegover: Imagem com fundo preto e com o texto: "Histdrias, vozes, vidas negras
importam". No canto inferior direito aparece um Vivinho na cor branca, que
representa o logotipo da Vivo.
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Hoje, no Dia Internacional da Mulher Negra Latino-Americana e Caribenha,
convidamos nossos talentos para falarem sobre o significado de ser uma mulher negra
na area de tecnologia.

Compartilhamos aqui algumas das respostas das mulheres incriveis que trabalham
com a gente na &rea de tech.

"Incentivar mais mulheres negras para areas técnicas é um trabalho diério.
Precisamos incentiva-las a fazerem cursos e investirem em capacitacdo na area, mas
também precisamos lutar para que as empresas abram as portas para essas
profissionais, mostrando que todos ganham com a alocacdo de mulheres negras em
atividades que dependam de tecnologia para sua concluséo."

Josane Souza (Consultora de BI - Vivo)
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Langcamos 0 nosso Programa Trainee 2021, onde os candidatos aprenderdo métodos
ageis durante a selecdo, sem a exigéncia do idioma inglés e com foco na pluralidade
de perfis. Dessa forma, buscamos maior diversidade de género, raca, curso de
formacdo e universidade. Para se inscrever, acesse: https://Inkd.in/dTbv2Aq
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Mais do gue inserir pessoas negras no mercado de trabalho, precisamos criar
ferramentas para a permanéncia e crescimento desses profissionais, provendo de fato
a mudanca que todos esperam. E para apoiar essa causa, teremos o prazer de
participar do Afro Presenca, um evento online gratuito que sera realizado entre 30/09
e 02/10, e tem o objetivo de colocar negras e negros em contato com diversas
empresas, promovendo mais inclusdo social no mercado de trabalho. Para
acompanhar as transmissdes, bastar se inscrever pelo site: www.afropresenca.com.br.
#AfroPresenca
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Quando vocé pensa em cientista, qual imagem lhe vem a cabega?

O Afrofuturismo quer ampliar o imaginério e mudar a realidade. O movimento social
e cultural, surgido nos anos 60, encontra nas tradi¢Oes africanas uma forma projetar a
existéncia negra no futuro. Combinando tecnologia com elementos de ancestralidade,
0 movimento questiona os esteredtipos e propde a aproximacao definitiva da
tecnologia com a comunidade negra como responsavel por essa sobrevivéncia futura.
O projeto “Mulheres Negras Fazendo Ciéncia” ¢ um excelente exemplo. A iniciativa
investiga e divulga a trajetoria de pesquisadoras negras, como € o caso de Sonia
Guimaraes: professora do Instituto de Tecnoldgico de Aeronautica (ITA) e a primeira
mulher negra brasileira doutora em Fisica.

Conhega mais sobre projetos afrofuturistas: https://Inkd.in/d_ej7cj
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Hoje fomos destaque na coluna do broadcast do ESTADAO por atingirmos um
resultado acima do esperado na atragéo de pessoas negras em nosso Programa de
Trainees. Das 30 vagas oferecidas, 13 (43%) ficaram com candidatos negros.
Haviamos estabelecido uma reserva de 30% das oportunidades, mas recrutamos mais
do que o previsto por conta da alta procura. Ao todo, foram mais de 41 mil inscritos,
a mais concorrida de todos as edigdes do Programa de Trainee ja realizadas. Somos
uma marca inclusiva, com a diversidade em nosso DNA e entendemos a importancia
de estimular uma cultura com mais pluralidade e representatividade aqui na Vivo.
Leia na integra: #VivoDiversidade #VemPraVivo
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Temos muito orgulho de ter apresentado neste més de novembro — da Consciéncia
Negra — o projeto “Fabulas da Conexdo”, uma série de curta-metragens que mostram
histdrias que unem a tecnologia com elementos inspirados no realismo fantéstico e
narrativas brasileiras.

Produzido com a curadoria de Andreza Delgado, o projeto trouxe 9 jovens talentos
negros, entre roteiristas, ilustradores e animadores para dar vida as historias. Os
roteiristas contaram também com a mentoria de Renata Martins e Diogo Paulino,
expoentes no cinema nacional.

E mais, os episodios trouxeram grandes vozes nas narragoes: Luedji Luna, Lia de
Itamaracé, Linn da Quebrada e Russo Passapusso.

O #FuturoVivo chegou. Confira abaixo o filme que introduz o projeto, feito pelo
ilustrador e animador Valu Vasconcelos. E assista toda a série no nosso canal:
https://vivo.tl/yt-fabulas
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O Vivo Nas Ideias t& ON! O primeiro reality show da Vivo conta com 10 jovens
talentos de todo o Brasil que se unem para mostrar que colaboracéo e tecnologia
podem ajudar a transformar histdrias. Vocé vai poder acompanhar todos os episédios
pelo nosso Linkedln a partir do dia 14 de setembro. Ndo perca! #FuturoVivo
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Esta no ar o Vivo Nas Ideias, o reality show da Vivo aqui no LinkedIn, apresentado
pela Xan Ravelli e com a participacdo dos talentos da Portland.

E ja tem trabalho a ser feito nesse primeiro episodio! Marina Daineze, Diretora de
Imagem e Comunicagéo aqui na Vivo, conta para os participantes sobre o
compromisso da empresa com o tema diversidade e langa um desafio: construir um
manifesto que mostre como a tecnologia pode potencializar o protagonismo negro.

Assista e tor¢a com a gente! #FuturoVivo
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Um episodio cheio de POTENCIA! Na segunda parte de Vivo Nas Ideias, 0s
participantes batem um papo sobre lideranca, tecnologia e criatividade com a
Samantha Almeida, Head do Twitter Next e uma das figuras mais importantes e
influentes no mercado da comunicacéo hoje. Assim como eles terdo mais um desafio
nesse episodio, queremos deixar um para vocés também: marca aqui a pessoa preta
gue vocé mais admira profissionalmente. #FuturoVivo
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Esté faltando inspiracdo? Descubra como explorar a criatividade que habita em vocé.
No episddio de hoje, Rafael Pitanguy, CCO na VMLY &R Brasil, ensina nossos
participantes a desenvolver um processo criativo cada vez mais autbnomo e autoral.

Assista e compartilhe aqui nos comentarios: como vocé mantém a criatividade no seu
trabalho? O que te inspira? #FuturoVivo
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Toda grande ideia nasce de uma boa histéria! Estamos chegando na reta final do Vivo
Nas Ideias e é hora dos nossos participantes conversarem com Luciano Patrick,
Saécio-Diretor da produtora Coracéo da Selva, sobre storytellling — a arte de contar
historias. Assista 0 nosso penultimo episodio e comente aqui: vocé sabe contar uma
boa historia? #FuturoVivo
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Chegou o grande momento! Finalmente iremos conhecer o projeto de comunicacéo
gue esses dez jovens criaram. Foi uma jornada e tanto, permeada por muita pesquisa,
colaboragdo e criatividade. E o episodio de hoje conta com a participacdo de Marina
Daineze, Diretora de Imagem e Comunicacao aqui na Vivo; Silvana Bahia, fundadora
do PretaLab; Bruno Hdera, da Portland; e uma grande surpresa que deixara todos
emocionados.

Esta curioso para saber 0 que vai acontecer? Assista agora o episédio final de Vivo
Nas Ideias, apresentado pela Xan Ravelli. #FuturoVivo
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E depois de muitos desafios e aprendizados que rolaram nos episddios de Vivo Nas
Ideias, o Richard foi o mais novo contratado do time de marketing da Vivo! Deem
boas — vindas para 0 nosso novo colaborador, que vai colocar a mao na massa e
ajudar a desenvolver varios projetos com um time mega criativo! E agora com esse
novo integrante na equipe, a pergunta que fica é: Alguém tem duvida que vem coisa
muito boa por ai? #FuturoVivo
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Como uma marca diversa e inclusiva, ampliamos o incentivo a arte neste ano com um
olhar dedicado, principalmente, a promover a cultura e artistas negros. E uma das
iniciativas € o patrocinio da exposi¢do Enciclopédia Negra, que pode ser visitada a
partir deste sabado, 1° de maio, na Pinacoteca de Sdo Paulo. A mostra apresenta, pela
primeira vez, as 103 obras realizadas por 36 artistas contemporaneos, representando
personalidades negras que tiveram suas histérias apagadas ou que nunca tinham sido
registradas.

Seguindo todos os protocolos de salde e seguranca, a mostra segue em cartaz até 8 de
novembro e 0s ingressos podem ser adquiridos apenas com horario marcado pelo site:
https://Inkd.in/dwNPucT #VivoCultura #VivoDiversidade
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Fundacdo Telefonica Vivo lanca, na préxima segunda-feira (20), o livro “Escola para
Todos: promovendo uma educagdo antirracista”. A publicacdo é fruto de inumeras
edicdes do curso homdnimo disponivel na Plataforma Escolas Conectadas, sob o
olhar atencioso das autoras Dré. Carolina e Dr2. Fernanda Chagas Schneider.

O momento serd marcado em uma live, parte da série “Conversas que aproximam” -
em gue educadores discutem assuntos relevantes para a sociedade, e contara com a
participacdo das autoras do livro, a escritora Conceicdo Evaristo e a gerente de
projetos sociais da Fundacdo, Lia Glaz.

A conversa seré transmitida ao vivo pelo YouTube da Fundacdo Telefonica Vivo, as
18h. https://bit.ly/3CmBUpF
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J& pensou em estagiar aqui na Vivo (Telefonica Brasil) e ajudar a digitalizar um pais
inteiro? Vem ai, 0 nosso Programa de Estagio 2022. Serdo 750 vagas em todas as
regibes do pais e 50% delas serdo destinadas a estudantes negros. Curtiu? Cadastre-se
e receba um lembrete assim que as inscrigdes estiverem abertas! https://Inkd.in/dD-

Ug6ev @) #VemPraVivo
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Comega hoje o periodo de inscrigdes para 0 nosso Programa de Estagio 2022. Sdo
750 vagas em 17 cidades do pais. Reforcando o0 nosso compromisso com a
diversidade, 50% das oportunidades sdo exclusivas para candidatos negros. Os
interessados precisam estar cursando o penultimo ou Gltimo ano de formagédo, com a
conclusdo entre dezembro de 2022 e dezembro de 2023. Algumas caracteristicas
como curiosidade, atitude digital, abertura e fazer acontecer com responsabilidade
sdo essenciais. E como a incluséo é levada muito a sério por aqui, ndo exigiremos o
idioma inglés, experiéncia profissional e ndo ha limite de idade ou restri¢do de curso
e universidade. Diz ai, sé ndo participa quem néo quer! Inscreva-se, compartilhe ou
marque nos comentarios alguém que tenha 0 mesmo propdsito que 0 nosso, o de
digitalizar para aproximar: https://Inkd.in/dRZGDeEp #VemPraVivo
#DigitalizarParaAproximar

#PraCegoVer: essa imagem possui recurso de texto alternativo.

D67

Galera, a diversidade por aqui é levada muito a sério. E isso também se reflete no
nosso Programa de Estagio 2022, que esta com inscri¢des abertas. Das 750 vagas
abertas, 50% sdo exclusivas para pessoas negras. Legal, ndo é? Contemplando 17
cidades de todas as regides do pais, essa edigdo € a maior ja realizada por nés e isso
nos enche de orgulho. Os interessados em se inscrever podem acessar:
https://Inkd.in/dRZGDeEp até 03/01/2022. Avise a todos nas suas redes.
#VemPraVivo #ProgramaDeEstagioVivo2022 #Oportunidade #Vagas

#PraCegoVer: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Galera, as inscri¢des para 0 nosso Programa de Estagio 2022 seguem abertas. Sdo
750 vagas em 17 cidades do pais, sendo que 50% das oportunidades sdo exclusivas
para candidatos negros. Quem quiser embarcar nessa jornada com a gente precisa se
inscrever acessando: https://Inkd.in/dRZGDeEp

E neste ano, inovamos mais uma vez, pois ao contrario do que geralmente se vé no
mercado, ndo estamos exigindo o idioma inglés, experiéncia profissional e ndo ha
limite de idade ou restricdo de curso ou universidade. O programa € para incluir
mesmo! N&o perca essa oportunidade ou marque alguém nos comentarios.
#VemPraVivo #ProgramaDeEstagioVivo2022 #0portunidade #Vagas

#PraCegoVer: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Recebemos hoje um importante reconhecimento no Férum Internacional de Equidade
Racial Empresarial — Jornadas da Diversidade 2021, evento empresarial sobre ESG,
Meio Ambiente, Raca e Clima, que promove a divulgagdo do IERE (indice de
Equidade Racial Empresarial), iniciativa que avalia a acdo das empresas em torno da
tematica racial. Ficamos em 1° Lugar no resultado geral, superando nossa
performance do ano passado e ainda fomos destaque nas dimensdes Censo,
Conscientizacdo, Capacitacdo, Ascensdo e Publicidade & Engajamento! Essa
conquista so reafirma o nosso comprometimento com diversidade e inclusao e nossa
responsabilidade de seguir evoluindo e avangando com o tema. Carolina Sierra de
Oliveira representou a Vivo ao receber o prémio no evento online. Essa conquista nos
enche de orgulho! #VivoDiversidade

#PraCegoVer: texto: "Para a gente, conexao é representatividade e incluséo”, na
sequéncia, o logo da Vivo e o texto “1* lugar no Indice de Equidade Racial
Empresarial, finaliza com a marca da Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial".

D70

#QuemViveSabe que o Dia da Consciéncia Negra ndo é s6 uma data para comemorar
as conguistas, mas sim para provocar uma reflexao de que trabalhamos ndo apenas
para aumentar os nimeros, mas também para mudar familias e transformar historias.
Por isso, lembre-se: Desconstrua o0 Racismo! Conheca, inclua, contrate, promova e
desenvolva talentos negros. #QuemViveSabe #FuturoVivo

D71

Neste domingo, Christian Gebara, nosso CEO, recebeu um importante
reconhecimento: o Troféu Raga Negra, promovido pela organizacdo néo
governamental Afrobras em parceria com a Universidade Zumbi dos Palmares. Em
uma ceriménia realizada em Sdo Paulo, com transmissdo ao vivo pela TV Cultura,
Christian fez quest&o de reforcar que ndo recebe esse reconhecimento sozinho, por
isso dedicou o prémio ao colaborador André Gomes Felicio que representa todos 0s
profissionais negros da Vivo que lutam, diariamente, contra o racismo estrutural. Em
seu discurso, nosso lider falou ainda sobre o comprometimento da Vivo em acelerar a
transformacao para promover a diversidade, citando algumas das a¢des para
representatividade de negros na empresa, como nosso programa de Trainees e de
Estégio, que disponibiliza vagas exclusivas para talentos negros, além de subsidios
em cursos e capacitagdes. Ele também reforgou que conseguimos ampliar a incluséo
de negros em nossa empresa, chegando a 30% e que, até 2024, alcancaremos 40%.
Essa conquista tem um grande significado pra todos nés e nos enche de orgulho!
#VivoDiversidade

D72

As inscrigdes para 0 nosso Programa de Estagio 2022 estdo a todo vapor! Sdo 750
vagas em 17 cidades do pais, sendo: Belém (PA), Belo Horizonte e Uberlandia (BH),
Brasilia (DF), Campinas, Osasco e Sdo Paulo (SP), Caxias (RS), Curitiba e Londrina
(PR), Floriandpolis (SC), Fortaleza (CE), Porto Alegre (RS), Recife (PE), Rio de
Janeiro (RJ), Salvador (BA) e Vitdria (ES). Ficou interessado em fazer parte da 32
melhor empresa para trabalhar no ranking da GPTW - Brasil 2021? Enté&o, se
inscreve por esse site: vivo.tl/estagiovivo_2022 ou marque aqui nos comentarios
guem vocé acha que ndo pode perder essa oportunidade! #VemPraVivo
#ProgramaDeEstagioVivo2022 #Oportunidade #Vagas #Estagio

#PraCegoVer: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Avisa que € hoje que comegam aqui na Vivo 0S N0ssos Novos estagiarios! O processo
seletivo foi iniciado em 2021, com 750 vagas e reforgando a #diversidade e a
#inclusao, 50% das oportunidades foram dedicadas a jovens negros. E 0os nimeros
sdo surpreendentes! Foram 26 mil candidatos inscritos de 17 cidades, em todas as
regides do Brasil. Nesta primeira onda, integram nosso time 223 estagiarios, sendo
111 negros. A selecdo ainda esta em andamento e mais duas ondas de contratacdo
serdo realizadas, em marco e abril, para preencher todas as vagas do programa 2022.
Desejamos as boas-vindas e muito sucesso pra eles! #VemPraVivo #VivoLovers
#PraCegoVer: esta imagem possui recurso de texto alternativo.

D74

Vamos disponibilizar infraestrutura de SMS para auxiliar a Universidade Zumbi dos
Palmares na divulgagéo de seu canal de desconstrugdo do racismo, um servigo
desenvolvido e operado pela startup de equidade racial da instituicdo, a HelpZ.
Inicialmente, nossos clientes de Sao Paulo que enviarem um SMS com a palavra
“SOS” para o numero 1120 serao direcionados ao site da plataforma Acolhe, um
espago exclusivo e seguro de atendimento, desenvolvido pela Universidade, com a
possibilidade de apoio juridico e psicoldgico para vitimas de racismo e injaria racial,
além de contetidos sobre comportamento, visao e atitudes racistas. A triagem inicial
sera feita por um chatbot com Inteligéncia Artificial, treinado para identificar e
encaminhar os casos de acordo com a urgéncia, necessidade e especificidade do
acolhimento a vitima. Na manha de hoje, Christian Gebara, nosso CEO, e Jose
Vicente, reitor da Universidade langaram a iniciativa em um evento. Confira as fotos!
#VivoDiversidade #VivoAfro

D75

Mais uma turma de novos estagiarios iniciam suas trajetérias aqui na Vivo hoje. Esta
foi a terceira onda de contratagdo e com ela superamos o nimero de 600 estagiarios
ativos, sendo 50% deles pessoas negras! O processo seletivo foi iniciado em 2021 e
0s nimeros demonstram que foi um sucesso! Tivemos 26 mil candidatos inscritos, de
17 cidades de toda as regides do Brasil. Desejamos as boas-vindas e muito sucesso
pra vocés! #VemPraVivo #VivolLovers

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Corre que ainda d& tempo: as inscri¢des para 0 nosso Programa de Estagio 2022
seguem abertas até o dia 03/01! Sdo 750 vagas em 17 cidades do pais, sendo que 50%
das oportunidades s&o exclusivas para candidatos negros. E nesta edi¢do, a novidade
é que ndo estamos exigindo o idioma inglés, experiéncia profissional e ndo ha limite
de idade ou restricdo de curso ou universidade. N&o perca essa oportunidade ou
marque alguém nos comentarios que tem tudo a ver com o nosso Programa de
Estagio: https://Inkd.in/dRZGDeEp. #VemPraVivo #ProgramaDeEstagioVivo2022
#Oportunidade #Vagas

D77

O nosso time de novos estagiarios esta crescendo! Mais uma turma iniciou sua
trajetoria aqui na Vivo! Com esta segunda onda de contratagdo superamos 0 nimero
de 400 estagiarios ativos, sendo 50% deles pessoas negras. O processo seletivo foi
iniciado em 2021 com 750 vagas, tivemos 26 mil candidatos inscritos, de 17 cidades
de toda as regides do Brasil e, em abril, teremos a terceira e Ultima onda de
contratacdo. Dé o play e confira o video! A empolgacéo é contagiante! #VivoLovers
#VemPraVivo #DigitalizarParaAproximar

D78

Inspirado na cultura africana, nasceu o0 nosso programa Dagba. Um programa que
tem raizes negras e frutos também, formando liderangas que inspiram o time e
mostram que #NaReal com esforco é possivel crescer e mudar o mundo.

D79

Para falar de diversidade, é preciso equilibrar as coisas. Estamos criando cada vez
mais um ecossistema plural, com liderangas negras sendo formadas dentro da
empresa e pessoas negras sendo contratadas para ocupar nossos principais cargos.
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#NaReal, a gente quer que o mundo seja muito mais inclusivo, valorizando as
pessoas e reconhecendo suas capacidades de lideranca.

D80

No més de novembro, abrimos méo dos espacos de midia para apertar as maos dos
empreendedores pretos que estdo sempre com a gente, e celebrar a diversidade. Na
campanha Novembro Preto, nossos espacos viraram lugar de visibilidade para
empreendedores pretos de todo o Brasil.

Que tal transformar esse post em mais um desses lugares? Marque 0s
empreendedores pretos que vocé conhece e ajude a dar mais visibilidade aos seus
negocios.

D81

O nosso compromisso ndo é s com o Carnaval, mas também com todos que fazem a
folia acontecer. Por isso, este ano, novamente iremos ajudar catadores e ambulantes
com um auxilio financeiro e bolsas para cursos profissionalizantes. Basta acessar
https://Inkd.in/dN7zADvx para saber mais. #ParceirosDeOutrosCarnavais
#bebacommoderacgéo

D82

Construir ambientes representativos é um grande motivo para brindar! A Ambev
assumiu compromissos publicos em prol da equidade racial e um dos reflexos disso
foi a criacdo do De Portas Abertas pelo BOCK (Grupo de afinidade étnico-racial aqui
na companhia) com o intuito de discutir a criagdo de ambientes de trabalho mais
diversos e ampliar as oportunidades de carreira aqui dentro e em seu grande
ecossistema.

Ap0s quatro anos de sucesso, chegamos a 52 edigdo do De Portas Abertas. Por meio
de webinars (encontros onlines), palestras e rodas de conversas, vamos realizar bate-
papos com muita representatividade sobre diversidade, carreira e possibilidades de
atuacdo. Topa estar com a gente nessa para gerar um mundo corporativo mais
inclusivo?

O evento ocorrerd remotamente nos dias 22, 23 e 25 de novembro das 19h as 20h e
no formato hibrido no dia 26 de novembro a partir das 14h. As inscri¢des vao até o
dia 25 de novembro para participar da plenaria principal do dia 26.

As participacGes nos encontros remotos vao gerar pontuacdes para 0s prémios que
serdo disponibilizados no dia 26 de novembro. Sdo 250 bolsas de cursos e um
programa de mentoria além de outros prémios.

Confira a programacéo no site https://Inkd.in/d33tzG2N e compartilhe para
alcancarmos ainda mais pessoas!

D83

Nossa cadeia produtiva conta com milhares de empresas pelo Brasil. Nesse Més da
Consciéncia, cedemos espacos para promover as lideradas por empreendedores
negros! S&o parceiros e fornecedores que a confiamos, indicamos e nos orgulhamos.
Conhega todos eles e descubra porque eles nos ddo mais razdes para brindar. Acesse:
https://Inkd.in/dpmNKC6h

D84

Na real, sabemos que muita coisa precisa ser feita para melhorar a vida das pessoas
pretas. Estamos no caminho, buscando sempre implementar medidas que valorizem a
diversidade dentro e fora da empresa, promovendo e formando liderancas pretas.
Assinamos o Compromisso das Empresas com a Promocao da Igualdade Racial,
pacto pela diversidade promovido pela ONG Afrobras. Conheca algumas das nossas
iniciativas.
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Aqui tem novas oportunidades para vocé ou alguém da sua rede.

Estdo abertas as inscri¢des para o primeiro Programa de Estagio do grupo Natura
&Co. Isso significa que ha vagas abertas para estudantes trabalharem com a gente, na
Avon ou The Body Shop. Em nosso #CompromissoComAVida, a Viséo de
Sustentabilidade do grupo, temos meta de contratacdo de 50% de estudantes negros.

Se vocé compartilha o proposito de gerar #impactopositivo para a sociedade, tem
paixdo por #inovacao e é uma pessoa disposta a se empenhar
#PorUmMundoMaisBonito e sustentavel, vem com a gente!

#belezaPARAomundo

Quem pode se candidatar? Estudantes de ensino superior nas modalidades
bacharelado, licenciatura ou tecnélogo, com formagéao entre julho de 2023 e julho de
2024.

Até quando vao as inscricdes? 18 de fevereiro de 2022

Mais informagbes em % https://bit.ly/3rLVgkk

#PraTodosVerem: descri¢cdo nos comentarios.

D86

Quer tal fazer parte do melhor grupo de beleza PARA o mundo?

Estdo abertas as inscri¢des para a segunda edi¢do do Programa de Estagio Natura
&Co. A oferta é de 50 vagas para estudantes trabalharem com a gente, na Avon ou
The Body Shop.

Os interessados devem ser universitarios com formacéo entre dezembro de 2023 e
dezembro de 2024. N&o ha restricGes de idade, e cursos de idiomas e experiéncia
prévia ndo sdo pré-requisitos.

Como parte do nosso #CompromissoComAVida temos a meta de contratar pelo
menos 50% de pessoas que se autodeclaram negras — no primeiro semestre,
superamos esse percentual, chegando a 67%.

As oportunidades séo para atuagdo em S&o Paulo (Cajamar, Cabrelva e capital) e
Simdes Filho, na Bahia, e os candidatos devem ter disponibilidade para estagiar em
nossos locais de trabalho por seis horas diarias, de segunda a sexta-feira.

Inscrigdes até 15 de julho
Para participar, clique aqui ¢ https://bit.ly/3zXj5vo

#PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.
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J& se inscreveu na segunda edi¢do do Programa de Estagio do grupo Natura &Co? As
candidaturas serdo recebidas até 17 de julho.

Estamos em busca de pessoas que estejam cursando o ensino superior, com formacao
entre dezembro de 2023 e dezembro de 2024, e que compartilham do propésito de
gerar #impactopositivo ho mundo.

No total, sdo ofertadas 50 vagas para estudantes trabalharem com a gente, na Avon
ou na The Body Shop. Como parte do nosso #CompromissoComAVida, temos meta
de contratacdo de, no minimo, 50% de estudantes negros.

Mais informagbes em % https:/bit.ly/3zXj5vo

D87 | #PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.

Alerta de oportunidade: estdo abertas as inscri¢des para o corageNatura, n0sso
Programa de Trainee 2023 voltado para os futuros lideres da Natura &Co América
Latina. Aqui, no Brasil, as vagas sdo afirmativas para pessoas negras.

Buscamos pessoas com perfil intraempreendedor que procuram inovar e pensar em
solugdes para responder aos desafios da nossa organizagdo, a0 mesmo tempo que
geram valor para o mundo.

Anote ai: as inscricdes vao até 15/12.

Conheca os detalhes no site do programa: https://Inkd.in/dRgcapZU

D88 | #PorUmMundoMaisBonito #CadaPessoalmporta
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O mundo s6 é bonito sem racismo —— mais do que um manifesto, essa afirmacéo
marca 0 nosso #CompromissoAntirracista, langado hoje, que é a base do plano de
acBes antirracistas com metas estabelecidas para nossa atuacdo na América Latina.
Ele reforca as premissas do pilar de direitos humanos e da Visdo 2030 de Natura
&Co — grupo do qual fazemos parte ao lado de Avon, The Body Shop e Aesop.

“A diversidade, além de ser uma premissa ética e uma das nossas crengas fundadoras,
€ um elemento de negdcios. E também vetor de #inovagéo, algo fundamental para a
nossa prosperidade. Ainda temos muito a aprender e um longo percurso para chegar
onde queremos, por isso, precisamos colocar intencionalidade no tema de equidade
racial e essas metas e iniciativas vao orientar nossa atuacio”, afirma Jodo Paulo
Ferreira, CEO de Natura &Co na América Latina e presidente da Natura.

O Compromisso Antirracista da Natura traz metas que impactam o neg6cio como um
todo, incluindo tanto nossos colaboradores negros quanto as Consultoras de Beleza
negras, incentivando a progressao de carreira de todos e todas.

Assista ao video e conhecal

Vocé também pode acompanhar todas as iniciativas no site:
https://Inkd.in/dJXXDnkh

#CadaPessoalmporta

D90

A gente acredita que 0 mundo s6 é bonito sem racismo. Nosso
#CompromissoAntirracista retine diversos planos de acdo em prol da equidade
étnico-racial, a fim de garantir que a nossa forca de trabalho e os nossos negécios
reflitam a sociedade.

Entre as a¢cdes que concretizam nossos esforcos para promover transformacao esta o
corageNatura, programa de trainee afirmativo para pessoas negras que busca
desenvolver talentos para atuarem de forma estratégica nos desafios da organizacao e
se tornarem futuros lideres na empresa. Acesse e compartilhe:
https://Inkd.in/dRgcapZU. As inscrigdes vdo até 15/12.

Passe para o lado e conhega outras a¢des ligadas ao nosso Compromisso Antirracista
&

#CadaPessoalmporta

#PraTodosVerem: descricdo nos comentarios.




D91

181

#Retr6Natura2022 | Neste ano, continuamos a praticar um olhar cuidadoso com as
nossas pessoas por meio da causa #CadaPessoalmporta.

Colocamos em prética diversas acdes e iniciativas que geram impacto positivo para

toda a nossa rede de relacdes — consumidores, colaboradores e Consultoras e
Consultores de Beleza.

Para encerrar a nossa retrospectiva de 2022, a Aline Lima [% Coordenadora de
Diversidade, Incluséo e Inovagdo Social, traz os destaques dessa causa.

Arraste para o lado e confira!

#CadaPessoalmporta
#PraTodosVerem: descri¢cdo nos comentarios

D92

Que orgulho! Ficamos em segundo lugar no prémio Melhores Empresas em Praticas
e Ac¢des da Diversidade, na categoria “Acesso de adolescentes e jovens no mercado
de trabalho”. A Iniciativa Empresarial pela Igualdade, com apoio do Forum de
Empresas e Direitos LGBTI+, Movimento Mulher 360 e a Istoe Dinheiro, reconhece
e da visibilidade as préticas antirracistas e de promocao da diversidade realizadas por
empresas e institui¢des, que tiveram impacto em favor da diversidade étnico-racial. O
nosso trabalho de aumento da representatividade de pessoas negras aqui na Vivo
segue a todo vapor! Nosso Programa de Estagio, por exemplo, abriu 750 vagas, sendo
50% dedicadas a jovens negros. Além disso, a Ultima edi¢cdo do Programa de Trainee
teve 43% das vagas preenchidas por negros, superando o minimo de 30% destinado
para esse publico. Vamos com tudo! #VivoDiversidade #QuemViveSabe #VivoAfro
#PrémiosVivo

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Anunciamos hoje (30/06) a emissao de R$3,5 bilhGes em Sustainability—Linked
Bonds (SLBs), instrumento de divida vinculado ao atingimento de metas ESG. Os
compromissos, até 2027, preveem, no pilar ambiental, a reducéo de 40% das
emissdes diretas de gases de efeito estufa (escopo 1) em relacdo a 2021. Na esfera
social, propomos atingir um indicador maior ou igual a 30% de negros em cargos de
lideranca. Os recursos serdo, integralmente, utilizados para reforco de caixa,
atendendo aos negocios de gestdo ordinaria da empresa. Acesse agora mesmo o Fato
Relevante divulgado ao mercado e confira os detalhes: https://Inkd.in/dbewnwEc
#DigitalizarParaAproximar #VivoSustentavel #VivoDiversidade

D9

Divulgamos hoje ao mercado os resultados do 2T22, com uma receita liquida total de
R$ 11,8 bilhdes, alta de 11,1%, impulsionada pela forte performance operacional da
companhia. Nossa base de clientes atingiu 114 milhGes de acessos e 0s investimentos
somaram R$ 4,5 bilhdes, direcionados principalmente a expansao e ampliag&o de
cobertura.

Outro destaque do resultado foi a emisséo de debéntures vinculada a compromissos
Ambientais, Sociais e de Governanga (ESG), onde captamos R$ 3,5 bilhGes em
Sustainability—Linked Bonds (SLBs). Ainda neste ambito, assumimos importantes
metas em um horizonte de cinco anos: atingir um indicador maior ou igual a 30% de
negros em cargos de lideranca e reduzir em 40% as emissdes diretas de gases de
efeito estufa em relagéo a 2021.

Acesse o0 release divulgado ao mercado e confira outros destaques.
https://Inkd.in/dU2nip4p
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Somos patrocinadores do Afro Presenca 2022, um evento 100% online e gratuito,
para Voceé se inspirar em histérias de grandes poténcias negras e aprender mais sobre
assuntos fundamentais para o crescimento de carreira.

Confira a programacao e vem com a gente, vamos juntos conquistar um futuro cada
vez mais equitativo e inclusivo no mercado de trabalho!

https://Inkd.in/dkcybGhG

D96

Temos oportunidades exclusivas para Pessoas Negras que atuam como analista de
projetos, Scrum Masters, PMO, Funcionais e P.O.

Se vocé tém foco em resultado, resiliéncia, perfil mao-na-massa e esta buscando uma
oportunidade em uma empresa lider em transformacao, com uma Cultura Digital
Colaborativa, que reconhece e desenvolve seus talentos, entdo vem com a gente e
inscreva-se em nosso Recruit in Projetos Tech que acontece no dia 22 de setembro, as
18h. Garanta sua participagdo por meio deste link: https://Inkd.in/dveR4Zvr somente
até o dia 19 de setembro! #VemPraVivo #VivoLovers

D97

Nos levamos a sério o compromisso com o desenvolvimento sustentavel do planeta!

Por isso, firmamos compromisso com cinco movimentos da Ambic¢&o 2030 do Pacto
Global da ONU Brasil para promover a¢des concretas com os principais desafios do
nosso seculo. Aderimos aos Movimentos Raca é Prioridade, Mente em Foco, Elas
Lideram 2030, Salario Digno e Ambicdo Net Zero, como prioritarios no atingimento
das metas coletivas estabelecidas.

Além disso, passamos a integrar 0 Conselho Orientador da Rede Brasil (CORB), que
oferece recomendacdes ao planejamento estratégico do Pacto. Para n6s é uma honra
integrar esse grupo e fazer parte dessa transformacao para um mundo mais justo,
inclusivo e sustentavel!

https://Inkd.in/g9d7tAda

#VivoSustentavel #Ambi¢d02030 #PactoGlobalDaONU #ESG
#DigitalizarParaAproximar

D98

J& imaginou comegar a sua carreira aqui na Vivo? Vem ai mais uma edi¢do do nosso
Programa de Estagio!

As inscri¢des serdo abertas a partir de segunda-feira (24/10), com 400 vagas
disponiveis, sendo 50% delas serdo exclusivas para talentos negros! Se vocé é
inquieto, curioso, antenado e colaborativo, entdo vem fazer parte do nosso time!

O processo sera online, com oportunidades para 16 cidades do pais!

Para ser ainda mais inclusivo, inglés ndo seré exigido e também nédo ha limite de
idade, nem restricdo de curso ou universidade! N&o perca essa oportunidade!
Inscreva-se por este link a partir de segunda-feira.

#VemPraVivo #ProgramaDeEstagio2023 #DigitalizarParaAproximar

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Ei, vocé que sonha em ser um #VivoLover... estdo abertas as inscri¢cbes para 0 nosso
Programa de Estagio 2023!

S&0 400 vagas e 50% delas exclusivas para pessoas negras, em um processo seletivo
online, com oportunidades para 16 cidades do pais! Aqui na Vivo oferecemos uma
trilha desenvolvimento completa para vocé fazer historia e ter muito sucesso! Ah e o
inglés ndo é exigido e também ndo ha limite de idade, nem restricdo de curso ou
universidade.

Se vocé € inquieto, curioso, antenado e colaborativo entdo garanta sua inscri¢do agora
mesmo: https://Inkd.in/dbBmY6He! Conhece alguém que é a cara dessa
oportunidade? Marque aqui nos comentarios!

#VemPraVivo #EstagioVivo2023 #DigitalizarParaAproximar

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo
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Oportunidades para profissionais negros que atuam na area de Design? Sim, temos!
As vagas sdo para Design de Produtos Digitais, UX/ Ul, Research, PO/ PM, Design
Ops e Design System. Se vocé quer fazer parte de uma empresa conectada com o
futuro e nos ajudar a levar soluc@es inovadoras para 0s nossos clientes
#VemPraVivo.

Se essa € sua oportunidade, participe do nosso Meetup de Inovacao afirmativo para
pessoas negras, que acontecera no dia 10 de novembro, as 18h, via Teams, e conheca
0s projetos inovadores e transformadores que realizamos. Inscreva-se até 30 de
outubro, neste link: https://Inkd.in/dettFUCc. Esperamos vocé!

Conhece alguém tem a cara da Vivo? Marca essa pessoa aqui nos comentarios para
que ela também possa participar do nosso Meetup de Inovagéo. E vocé, profissional
de Design que se identifica com o tema de diversidade também é nosso convidado.

Faca sua inscri¢do: https://Inkd.in/dvVWhHzUw

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Amanhg, dia 08 de novembro, das 8h as 18h, acontecera o Férum Brasil Diverso, no
Teatro Vivo, uma iniciativa que fomenta tendéncias voltadas para a equidade,
diversidade e inclusdo no mundo corporativo e na sociedade como um todo.

A programagcao esta para |4 de especial e o Christian Gebara, nosso CEO, é um dos
convidados! As 10h30, ele participara de um bate-papo com o tema: “O Exemplo
VIVO da Igualdade Racial”, com a jornalista e apresentadora Adriana Couto.

Vocé podera acompanhar a transmissdo do evento ao vivo pelo Portal Terra. Ja anote
na agenda para ndo perder e acompanhar as palestras de grandes liderancas
empresariais, intelectuais e movimentos sindicais. Saiba mais aqui:
https://Inkd.in/e2EJY'YHN #VivoDiversidade #VivoAfro #Terra #TerraNos
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Aqgui na Vivo, temos um compromisso com diversidade e inclusdo. Somos uma das
1500 empresas aliadas ao Movimento “Raca ¢ Prioridade”, da Ambicao 2030, do
Pacto Global da ONU Brasil. As empresas que aderiram ao movimento tém o
compromisso de ter 50% de pessoas negras em posi¢des de lideranca até 2030.

No més da Consciéncia Negra, abrimos 50 vagas para profissionais negros na nossa
lideranca, com contratagdes a partir de janeiro de 2023. Se vocé é uma pessoa
curiosa, com atitude digital, aberta e que faz acontecer com responsabilidade,
participe da nossa Feira de Recrutamento Afro na Lideranca, na qual apresentaremos
nossas vagas. O evento sera online, no dia 29/11, as 10h.

Temos oportunidades para trabalhar em cargos de supervisdo nas areas de
Atendimento ao Cliente e Campo, coordenacao e geréncia em diferentes areas,
inclusive em nossas lojas. As vagas sao para as cidades de Sao Paulo, Rio de Janeiro,
Curitiba, Goiania, Salvador, Recife, Belo Horizonte e Fortaleza.

Inscreva-se: https://Inkd.in/du57HRgk, até 27/11.

#VivoDiversidade #VivoAfro #AfroNaLideranca
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Uma data para falarmos sobre representatividade, sobre ancestralidade e sobre
conquistas. Mas é também sobre uma luta que esta longe de acabar. Uma luta por
igualdade, por diversidade, pelo direito de ocupar todos os espagos.

Por isso, aqui, 0 nosso compromisso com a diversidade, a inclusdo e a construcdo de
uma sociedade antirracista é algo que carregamos conosco 0 ano inteiro, buscando
nado apenas oferecer aos nossos times oportunidades de letramento, mas também
promovendo iniciativas que garantem que pessoas pretas tenham oportunidades no
mercado de trabalho, ocupem espagos que sdo delas por direito e tenham
representatividade real.

#PraTodosVerem: essa imagem possui recurso de texto alternativo.
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Refor¢ando nosso compromisso com a diversidade racial, recebemos um
reconhecimento no 2° Férum Internacional de Equidade Racial Empresarial —
Jornadas da Diversidade 2022, evento que reuniu mais de 50 presidentes e CEOs das
maiores empresas do pais e promoveu a divulgacdo do IERE (indice de Equidade
Racial Empresarial), iniciativa que avalia as acGes das empresas em torno da temética
racial.

Ficamos em 3° Lugar no resultado geral e ainda fomos destaque nas categorias: 1°
Pilar Publicidade e Engajamento, 2° Pilar Capacitagéo e 4° Pilar Ascencéo

Essa conquista s6 reafirma o nosso comprometimento com a diversidade e a incluséo,
além da nossa responsabilidade de seguir evoluindo e avangando com o tema.
Parabéns a todas, todos e todos! Essa conquista nos enche de orgulho! #PrémiosVivo
#VivoDiversidade #QuemViveSabe
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Time de MilhGes! Nossos estagiarios Kaue Rodrigues, Amanda Santana e Karen
Ueda contam como é fazer parte do nosso Programa de Estagio e deixam o convite:
temos 400 vagas abertas para 2023 e 50% delas exclusivas para pessoas negras,
reforcando 0 nosso compromisso com a #diversidade e #incluséo.

Tem um perfil inquieto, curioso, antenado e colaborativo? Entdo essa oportunidade é
pra vocé! Para participar do processo, é necessario ser estudante com formacao
prevista entre dezembro de 2024 a dezembro de 2025. Para cursos de Tecndlogo
serdo aceitos estudantes a partir do 2° semestre e concluséo académica entre julho de
2024 a julho de 2025. As inscricdes devem ser feitas por este link até o dia 06 de
janeiro: https://Inkd.in/dbBmY6He.

Corre para se inscrever! #VVemPraVivo #EstagioVivo2023
#DigitalizarParaAproximar
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“Quando unimos vivéncias e visoes diversas chegamos a melhores ideias e solugdes,
gue representam com muito mais veracidade nossa realidade e resultam na entrega de
experiéncias verdadeiramente encantadoras, feitas por pessoas e para pessoas, dentro
e fora da Vivo (Telefonica Brasil). Tornar o ambiente de trabalho mais diverso é uma
tarefa que exige um engajamento continuo individual e coletivo". Nosso diretor de
Talentos, Fernando Luciano, descreve em seu artigo o valor da diversidade nas
relagbes com nossos mais de 33 mil colaboradores e as principais a¢bes da Vivo
sobre o tema. Vale a leitura! #QuemViveSabe #VivoDiversidade
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Como marca de beleza, a gente acredita que pode fazer muito por um mundo sem
racismo.

Refor¢camos o nosso #CompromissoAntirracista neste Dia Internacional pela
Eliminag&o da Discriminacdo Racial, data instituida pela ONU como um chamado
urgente & acao contra o preconceito em todo o mundo.

Inspirados pela nossa empresa-irmd, Avon, precursora da jornada pela equidade
racial, langamos 0 nosso compromisso em novembro de 2022, com um robusto plano
de agdes e metas estabelecidas para nossa atua¢do na Ameérica Latina.

Entre as agdes, temos o corageNatura, programa de Trainee Afirmativo que busca
desenvolver talentos negros para atuarem de forma estratégica e se tornarem nossos
futuros lideres; e 0 Avante, voltado exclusivamente para desenvolver pessoas negras
dentro da companhia. J& para as nossas Consultoras, oferecemos servicos de
letramento racial, acolhimento psicossocial e orientacdo juridica para quem tenha
sofrido violéncia racial e queira conversar de forma segura e totalmente sigilosa.

Por meio da equidade racial, nos comprometemos a contribuir para eliminar o
racismo na nossa cultura, gestdo e comunicagéo, buscando influenciar e ser
inspiracdo de um comportamento antirracista para além da companhia. Saiba mais
sobre 0 nosso compromisso em: https://Inkd.in/dJXXDnkh

#CadaPessoalmporta
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O més de julho, quando se celebra o Dia da Mulher Negra Latino-americana e
Caribenha, marca os desafios e as lutas das mulheres negras por uma sociedade justa
e com equidade racial.

Nos assumimos o #CompromissoAntirracista, pois acreditamos que a diversidade,
inclusio e equidade ndo se restringem a um Gnico dia de celebracio. E por isso
também que, ao longo de todo o més, potencializamos ac¢des que reforcam nosso
comprometimento com a agenda racial.

Uma dessas iniciativas foi o Festival Latinidades, selecionado pelo Edital 2023 de
#NaturaMusical, e que passou por gquatro capitais brasileiras - Brasilia, Rio de
Janeiro, Sao Paulo e Salvador. Celebramos também as nossas #VozesPotentes com
uma série de videos aqui no LinkedIn e langamos uma nova editoria, Entrelacados e
Conectados, com diversos contetdo para quem quiser se aprofundar no tema de etnia
e raga em nosso site.

Ja para nossos colaboradores, o pilar étnico-racial das empresas de Natura &Co
América Latina, o Raizes, promoveu um encontro inspirador. Realizado no Nasp,
nossa sede administrativa, em Sdo Paulo, o evento contou com contelidos e
momentos de reconhecimento, como o Prémio Mulher Raiz, que reconheceu
mulheres negras potentes por sua atuacgao e referéncia no desenvolvimento e cuidado
com outras mulheres- veja algumas fotos da ocasido.

Inspirador, ndo?! Temos metas e iniciativas para acelerar agenda racial dentro e fora
da organizacdo e te convidamos a refletir e agir conosco nessa jornada de
transformacdo e construcdo de uma sociedade mais igualitaria.

Conheca mais sobre 0 nosso compromisso em: https://Inkd.in/dJXXDnkh
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