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RESUMO:

O presente artigo tem a intencdo de analisar a opinido de pessoas negras e pardas em relacdo a
processos seletivos exclusivos, aplicando uma pesquisa qualitativa, descritiva e exploratoria,
fazendo uso do método de grupos focais. Esse trabalho contribui para a discussdo de
diversidade racial dentro das organizacdes aléem de somar com a literatura de ESG
principalmente no a&mbito social por entender que as acOes afirmativas contribuem para o
aumento da diversidade étnico-racial nas organizagoes.

Palavras-chave: Diversidade racial; Programa de trainee; Mercado de trabalho; negros nas
organizagOes

ABSTRACT

This article aims to analyze the opinion of black/brown people in relation to exclusive
selection processes, applying a quality, descriptive and exploratory research, using the method
of focus groups. This work contributes to the discussion of racial diversity in organizations, in
addition to adding ESG literature mainly in the social environment by understanding that
affirmative actions contribute to the increase of ethnic-racial diversity in organizations.
Keywords: Racial diversity; Trainee program; Labour market; Black/Afroamerican in
workplace

1. INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas observou-se um crescimento constante no tema “responsabilidade
empresarial”. A sigla ESG, que em portugués significa “ambiental, social e governanga” (Sitta
& Lima, 2020) est4 cada vez mais presente nos féruns de discussdes, além de estar sendo
introduzida ao planejamento estratégico das empresas, porque as torna mais competitivas.

Segundo Cox “as organizagdes precisam tornar-se “multiculturais” para capitalizar os
beneficios e minimizar os custos associados a diversidade, dai o grande interesse das
empresas nesse tema” (Cox, 1993 como citado em Coutinho, Costa, & Carvalho, 2009).

Apesar do tema em questao ser objeto de estudos, e os discursos de inclusdo estarem
bem presentes atualmente no ambiente organizacional, os dados extraidos do Instituto Ethos,
divulgados em 2019 pelo portal G1, apontam que os profissionais negros representam apenas
4,7% do quadro executivo dentre as 500 empresas pesquisadas (Trevizan & Bridi, 2019). Em
outras palavras, embora 0s pardos e negros representassem 56,2% da populacdo em 2018

(cerca de 118 milhGes de pessoas), sua representacdo na alta lideranca era, e ainda é, baixa.
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Diante deste cenéario, algumas empresas comecaram a elaborar estratégias para que se
tornassem cada vez mais diversas e competitivas. Para isso, alguns programas de incentivo
foram criados, como € o caso do processo seletivo de trainees 2021 da varejista Magazine
Luiza, objeto da nossa analise. Este processo visa preparar jovens talentos negros e pardos
para assumir cargos de lideranga na empresa em uma média de trés anos. Esta acdo fez-se
necessaria, pois, apds uma varredura em seu quadro de colaboradores houve a constatacéo de
que havia poucos negros no seu quadro executivo. Neste sentido, outras empresas abriram
processos seletivos similares, como é o caso da Bayer (multinacional alema de saude e
agricultura) e do Bank of America (um grande banco americano).

Por isso, pensando em analisar mais a fundo o processo seletivo que deu inicio a esta
tendéncia, o objetivo geral deste estudo é analisar a percepcdo dos negros e pardos
relacionados ao programa exclusivo de trainee da Magazine Luiza; além de tais
consideracdes, este trabalho tem como objetivos especificos analisar a opinido das pessoas
autodeclaradas negras e pardas em relagdo a Magazine Luiza como marca empregadora;
analisar qual a opinido de pessoas autodeclaradas negras e pardas sobre processos de trainees
exclusivos para pessoas negras; e analisar a efetividade deste tipo de programa exclusivo com
base na opinido de pessoas autodeclaradas negras e pardas.

Assim, a pergunta a serem respondida €: “Como pessoas negras e pardas que estdo
cursando ou ja concluiram o ensino superior percebem os processos exclusivos?”.

Ao responder esse questionamento, esse estudo visa apontar caminhos para futuras
acOes afirmativas dentro de outras organizacdes, contribuindo assim com a sociedade para um

futuro mais igualitario no mercado de trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O contexto historico do racismo no Brasil

A etimologia da palavra “racismo” dentro da sociedade, voltado para a visdo
comparativa de um grupo especifico em detrimento da distincdo perante outro grupo
especifico, trata-se de uma ideia ainda contestada pela ciéncia. Este termo surgido em meados

do seculo XX encontrou na Franca em 1902 seu primeiro registro num artigo da época, mas
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teve seu apogeu dentro das politicas nazistas, motivado pela necessidade de denominar as
praticas cometidas pela Alemanha durante a Segunda Guerra Mundial (Rodrigues, 2020).

Ao trazer o conceito de racismo para 0 cenario brasileiro observa-se que seu
desenvolvimento ocorreu de maneira subjetiva, através de discursos e praticas sociais sob a
ideologia da harmonia racial (Schucman, 2010). Diversas evidéncias apontam para o0 racismo
nacional como principal fator de desigualdade racial, normalmente praticado de maneira sutil.
Apesar do colorismo da populagéo, as desigualdades raciais sdo agrupadas em dois grupos
ndo reconhecidos pelo IBGE: “brancos” e ‘“ndo brancos”, cada qual com acesso a
oportunidades de trabalho de acordo com categoria na qual se enquadram (Schucman, 2010).

Guimaraes (2006) vai além e propde que a tonalidade da pele dos individuos estéa
diretamente relacionada a classe social na qual estes estdo inseridos e conclui que a cor de
pele possui correlacdo direta com o nivel de pobreza. Ja Henriques (2001) conclui que a
populacdo negra esta exposta a desigualdade de oportunidades e aponta que os negros estdo
continuamente indicados em classes de pobreza, sendo 0s negros com alto poder aquisitivo
minoria dentro desta classe. Também aponta a desigualdade educacional entre 0s negros e
brancos, reconhecendo a necessidade de instrucdo educacional para a formacdo dos
individuos.

Na tentativa de dirimir os espacos entre negros e brancos, o Estado instituiu leis de
cotas raciais, potencializando o ingresso de pardos e negros em universidades publicas e
privadas, elevando assim o nivel académico dos negros e aumentando 0 acesso as
oportunidades antes inacessiveis. Dessa forma, tal acdo pode ser considerada emergencial,
enquanto outras ac¢des séo estudadas (Munanga, 2001).

A necessidade de inserir negros no cenario académico e nas universidades pode ser
respaldada por diversos estudos, como do IBGE e do Ministério do Trabalho, que realizam
uma analise comparativa entre a empregabilidade e a formacdo superior, apontando que a
criacdo de vagas com nivel de exigéncia de formacdo completa no ensino superior apresentou
crescimento, assim como as maiores projecdes salariais (Centro Universitario Unifaat, 2018).

Apbs a chegada de mais profissionais negros ao ensino superior, as empresas atuantes
no mercado brasileiro enxergaram a oportunidade de inserir esta mdo de obra dentro do

ambiente profissional como vantagem competitiva.
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2.2 Os negros no mercado de trabalho e a diversidade empresarial

O assunto diversidade racial dentro das organizacGes vem sendo explorado desde o
final do século XX por Monteiro (1989), ao apontar que o departamento de recursos humanos
deveria agir para mitigar a discriminacdo racial. Segundo o autor, os processos de selecéo
dentro das organizac6es sao influenciados por variaveis sociais, étnicas e raciais.

Em conjunto com as discussfes de discriminacdo racial, a ideia de diversidade dentro
das organizacdes ganhou espaco. Os conceitos de diversidade racial e diversidade empresarial
traziam para 0 campo tedrico a seguinte discussdo: inclusdo de minorias no mercado de
trabalho e sua integracdo dentro do ambiente empresarial.

Fleury (2000) elucidou que as politicas de combate a discriminacgéo racial no mercado
de trabalho eram recentes, assim como o interesse das empresas em gerenciar diversidade.
Apontou que organizagOes brasileiras executavam programas de diversidade baseados nas
filiais estrangeiras, ressalvando dificuldades em encontrar minorias com nivel educacional
adequado.

Em 2006, uma pesquisa americana estudou as desigualdades de raca, classe e género
dentro das empresas estadunidenses, buscando entender o enfraquecimento das acOes
afirmativas e equidade salarial. Ressaltou que pressdes dos sindicatos, reestruturacao
industrial, terceirizacdo e cortes de fundos governamentais afetaram programas de reformas
salariais, acusando discriminacdes advindas de brancos e falta de fiscalizacdo externa (Acker,
2006).

Quando o tema é cotas raciais nas organizagdes brasileiras, Coutinho, Costa, &
Carvalho (2009), realizaram pesquisa com 110 respondentes, mostrando que nas poucas
empresas que implementaram um sistema de politica de cotas raciais a percepcdo da
diversidade foi mais acentuada. A fim de mostrar o movimento global a respeito do tema,
Thirusanku (1992) apontou que no Iraque as bolsas de estudos para a diversidade vém
crescendo e moldando visdes mais comuns sobre a pluralidade corporativa.

Coutinho et al., mencionado anteriormente, relata o argumento de Azevedo (2004
como citado em Coutinho et al., 2009), de que a aplicacdo de cotas raciais no mercado de
trabalho néo parece a alternativa ideal para dirimir as desigualdades raciais no Brasil, por duas

razoes:
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(i) os resultados discretos da acdo afirmativa nos Estados Unidos e (ii) a
possibilidade de se instituir programas mais eficazes para o combate do
racismo institucionalizado em nosso pais, 0s quais teriam um recorte social, e
ndo racial, a exemplo da reforma agraria, da recuperagdo das escolas publicas
de ensino fundamental e médio, e do Programa Bolsa-Escola. (Azevedo,
2004 como citado em Coutinho et al., 2009)

Rosa (2014) analisou trabalhos norte-americanos desconsiderando a literatura
brasileira e concluiu que estudos brasileiros sobre diversidade ascenderam no pais como uma
resposta aos apelos sociais estrangeiros de paises com estratificacdo social diferente do Brasil.

Segundo Opie (2017), existe dificuldade ao implementar a equidade e inclusdo dentro
do ambiente corporativo, contrastando contra 0 “Black lives matter”. Criticos acreditam que
este movimento ¢ de certa forma “anti-branco”. Apesar disso, 0 movimento desencadeou uma
tendéncia de promover iniciativas de reducdo de desigualdade e promocdo de igualdade de
oportunidades.

Segundo Livingston (2020), em traducéo livre:

Para que esse assunto seja abordado de forma eficaz dentro da organizacao, é
necessario primeiro chegar em um consenso sobre qual € o problema (que
provavelmente ja existe), e, em caso de existir, saber de onde vem, de forma
que podemos tratar o problema diretamente em sua raiz. (Livingston, 2020)

Outro estudo aponta que a populacdo negra dentro do ambiente organizacional procura
adaptar a forma como se apresenta, saindo de estereétipos e promovendo uma imagem
profissional, para forma conseguir os resultados desejaveis. Os resultados indicam que 0s
funcionarios que entram nessa troca de cddigos raciais sdo percebidos como mais
profissionais por colaboradores negros e alguns colaboradores brancos (McCluney, 2021).

Muitos trabalhadores e gestores brancos ndo enxergam racismo no local em que
trabalham pois entendem que atitudes racistas sdo agressdes verbais e discursos de édio. No
entanto, ignorar o tema de racismo nas organiza¢Ges pode gerar um ambiente toxico para
trabalhadores negros, trazendo mais empatia para esse ambiente através da educacdo do tema,
como apods a morte de George Floyd (Livingston, 2020).

Durante a pandemia da COVID-19 nos Estados Unidos da América, 0S grupos
diversos foram seriamente afetados, havendo um grande volume de demissdes desses

trabalhadores com base em idade, raca, etnia, género ou personalidade (Kniffin et al., 2020).
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2.3 Inclusédo de minorias no ambiente empresarial como vantagem competitiva

No contexto corporativo, pensar em um ambiente diverso significa tornar a empresa
mais justa e mais democratica, aumentando o consumo da populagdo em geral e expandindo
sua vantagem competitiva (Blog 3 P3K Comunicacgéo, 2018).

Objetivar a diversidade pode promover a prospeccéo e retencdo de clientes, trazendo
representatividade de diversos grupos. Entretanto, as empresas precisam preparar o ambiente
para uma cultura diversa, principalmente para reduzir possiveis hostilidades entre colegas de
trabalho (Cletus, Mahmood, Umar, & Ibrahim, 2018).

Sobre diversidade competitiva nas empresas, Alves e Galedo-Silva (2004) buscaram
trazer para o debate académico uma analise profunda sobre grupos historicamente
marginalizados, fazendo paralelo entre agdes afirmativas e gestdo da diversidade. Concluiram
que a inclus&o das minorias nas corporacdes se traduz em vantagem competitiva.

Myers (2003) escreveu sobre o gerenciamento da diversidade nas organizacdes e suas
dificuldades, enfatizando que os afrodescendentes sdo sub-representados dentro das empresas
brasileiras, mas afirmou que a diversidade nas organizagdes, sobretudo a racial, trata-se de
apostar em justica social e ampliacdo da competitividade econdmica.

Ap0s a chegada de mais profissionais negros ao ensino superior, as empresas atuantes
no mercado brasileiro enxergaram os beneficios que o multiculturalismo pode oferecer.
O’Mara (1994 como citado em Hanashiro & Carvalho, 2005) declara que:

Muitas organizagdes realizam a diversidade ndo porque € a coisa certa a fazer
como uma organizacdo cidadd, mas porque faz sentido para 0s negocios.
Existem quatro razbes empresariais para gerenciar a diversidade cultural: 1)
adicionar vantagem competitiva em recrutamento e retencao; 2) melhoria na
produtividade, qualidade, times de trabalho, criatividade e satisfacdo no
trabalho; 3) melhoria no servi¢co ao consumidor e marketing; 4) reducéo da
discriminacao e assédio sexual. (O’ Mara, 1994 como citado em Hanashiro &
Carvalho, 2005)

Algumas vantagens no gerenciamento da pluralidade sdo mencionadas por Cox:

Atrair e reter os melhores talentos no mercado de trabalho; desenvolver os
esforcos de marketing, visando a atender segmentos de mercado
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diversificados; Promover a criatividade e a inovagéo; Facilitar a resolucéo de
problemas; Desenvolver a flexibilidade organizacional (Cox, 1993 como
citado em Fleury, 2020)

Alguns estudos mostram progresso judicial e empresarial, ja que a reformulacédo da lei
dos direitos civis nos Estados Unidos passou pela aprovagéo do congresso e as organizagoes
estédo se comprometendo e investindo na diversidade (Roberts & Mayo, 2019)

Com o intuito de expandir a diversidade cultural e racial dentro da organizagdo, a
Magazine Luiza langou em 2021 um processo seletivo de trainees exclusivo para negros. Este
processo levou discussfes a diversos veiculos de comunicacgdo, enquanto a populacdo ficou
dividida acerca da legalidade do processo.

Sob suas consequéncias juridicas, Silva e Silva (2020) escreveram acerca da
legalidade de tal iniciativa. Concluiram que o programa se encontrava amparado na
constituicdo brasileira, recordando que nos ultimos anos, 250 trainees foram aprovados em
processos seletivos da Magazine Luiza, mas apenas 10 se autodeclaravam negros ou pardos.

Ainda sobre a legalidade do referido programa, Matias (2021) argumentou que 0S
principios juridicos de igualdade e isonomia devem ser observados como pilares democraticos
onde a igualdade social pode ser alcancada. Aproveitou para salientar que o instrumento
“midia” possui duas facetas, uma positiva e outra negativa, criando barreiras que dificultam a
execucdo de acdes que mitigam o racismo.

Onias (2021) também discorreu sobre a legalidade juridica do programa e sobre a a¢éo
civil movida pela Defensoria Publica contra a Magazine Luiza, e concluiu sua tese afirmando
que a referida acdo publica apresentou um viés contrario aos mais vulneraveis, promovendo
ainda mais a desigualdade.

Além das motivacdes comerciais que envolveram a criacdo do programa, as acusagdes
de racismo reverso deixaram claro que a ideia de democracia racial € apenas um mito e que a
repercussdo deste tipo de agdo afirmativa deixaria de existir apenas quando 0S negros
ocupassem de forma significativa os cargos de lideranca dentro das corporacdes brasileiras
(Araujo, 2021).

Martins e Spinelli (2020, p. 145) salientam a ideia acima ao afirmarem que um
programa de agdo afirmativa “(...) ndo deve ser visualizado sob 0 marco do racismo reverso,
mas sim como expressdo da responsabilidade social da iniciativa privada com os direitos

humanos de populagdes vulneraveis (...)”.
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Torres, Dias e Brito (2021) reuniram dados sobre a disparidade racial existente no
Brasil e concluiram que a ado¢do de agdes afirmativas ndo deveria ser de responsabilidade
privada, mas que o poder publico deveria intermediar projetos para reduzir a discriminacao.

Arandas (2021) apoiou-se na ideia de “comunicac¢do regenerativa” ¢ afirma que as
marcas deveriam adotar este tipo de comunicagdo para que a identidade da instituigéo privada
seja alterada, criando uma imagem positiva perante o seu publico.

Hoje, as empresas devem fazer a gestdo da diversidade com base nas suas proprias
necessidades, sabendo que sera desafiador no primeiro momento, mas que os beneficios
refletirdo no longo prazo (Foma, 2014).

Por isso, utilizando como base referencial todos os estudos citados anteriormente, este
trabalho surge com o intuito de trazer para a literatura académica o tema de diversidade racial

nas organizacgdes, analisando o processo seletivo de trainees negros da Magazine Luiza 2021

3. METODOLOGIA

Considerando o objetivo deste estudo, entende-se que a pesquisa realizada pode ser
enquadrada como uma pesquisa exploratoria, pois processos seletivos exclusivos para
autodeclarados negros e pardos sdo uma vertente em desenvolvimento. A pesquisa exploratdria
busca ampliar o conhecimento acerca de um fendmeno determinado (Zanella, 2011). Além
disso, ressalta-se que a natureza deste estudo é descritiva, visto que o fato observado ja ocorreu.
Outro ponto importante diz respeito ao escopo da pesquisa, sendo esta uma investigacdo Ex
Post Facto, uma vez que o estudo foi elaborado sobre um fato ja ocorrido onde suas variaveis
ndo podem ser manipuladas (Moresi, 2003). Quanto a natureza das variaveis podem ser
enguadradas como variaveis qualitativas.

Durante a leitura deste artigo € possivel inferir que as politicas de combate a
discriminacdo racial no mercado de trabalho estdo em crescimento no Brasil (Fleury, 2000);
assim, surge a necessidade de entender como agdes afirmativas interferem no cotidiano dos
individuos analisados, apresentando a necessidade de estudar o objeto de pesquisa através da

observacdo (ferramenta de carater qualitativo).
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Considerando o paragrafo anterior, este estudo optou por utilizar grupos focais como
instrumento de pesquisa para analisar a opinido dos individuos autodeclarados negros ou pardos
em relacdo a Magazine Luiza como marca empregadora; analisar qual a opinido de pessoas
autodeclaradas negras e pardas sobre processos seletivos de trainee exclusivos para pessoas
negras; e analisar a efetividade deste tipo de programa exclusivo com base na opinido de
pessoas autodeclaradas negras e pardas.

A escolha de uma metodologia baseada na utilizacdo de grupos focais provém da
afirmagdo de Lima (2016), que diz que “a observac¢do do participante ¢ umas das principais
formas de pesquisa qualitativa contemporanea”. Ainda, o mesmo autor afirmou que a
metodologia “grupos focais” t€ém a vantagem de trabalhar com a observagao direta dos fatos e
entender as narrativas dos individuos tidos como objetos de anélise.

Assim, os debates ocorridos durante a permanéncia do grupo focal foram coletados
através de descrigdo e gravacdo, sendo analisadas suas ponderagdes pelos pesquisadores.

A coleta de dados dos grupos focais seguiu as recomendacdes de Kinalski, Paula, Padoin,
Neves, Kleinnubing & Cortes (2016), utilizando grupos focais pequenos (entre cinco e sete
participantes) quando o objetivo da analise é atingir a profundidade tematica. Foram
selecionados 13 individuos autodeclarados negros ou pardos para participar da discussao, com
duracdo de uma hora e meia. A intencédo era atingir os objetivos ja estabelecidos.

Ainda seguindo as orientagdes de Kinalski, Paula, Padoin, Neves, Kleinnubing & Cortes
(2016), as sessbes foram operacionalizadas entre etapas relevantes, sendo elas: (i) apresentacédo
do tema central, dos pesquisadores e do mediador; (ii) apresentacdo dos participantes entre si;
(iii) esclarecimento da dindmica de discussao; (iv) debate; e (v) encerramento.

Por fim, a analise dos resultados deu-se por trés etapas: (i) leitura dos resumos da
dindmica; (ii) analise das gravacdes, (iii) transcri¢do dos argumentos e (iv) analise dos topicos
discutidos separadamente e da reacdo dos objetos de pesquisa diante de cada um dos assuntos

levantados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Contexto

Com base nas informacdes disponiveis em seu proprio site institucional, a Magazine

Luiza foi criada em Franca, interior de S&o Paulo, em meados de 1957, pelo casal Luiza e
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Pelegrino Donato. A Magazine Luiza S.A. tornou-se muito popular em sua cidade de origem,
apostando em inovacdo e em uma comunicacdo transparente. Em meados de 1976, a
Magazine Luiza adquire as Lojas Mercantil e abre suas primeiras filiais no interior de Séo
Paulo.

Nos anos que se seguiram até 1991, a companhia passou por diversas manobras de
expansédo sob a lideranca de Luiza Trajano Donato (sobrinha dos fundadores), que assumiu a
presidéncia da empresa neste mesmo ano. No ano seguinte, a Magazine Luiza criou suas
primeiras lojas virtuais, estratégia que ampliou o marketshare da empresa e expandiu seu
faturamento, impactando na abertura do IPO da companhia em 2011 pela BM&FBovespa.

Entre os anos de 2014 e 2016, a companhia seguiu apostando em no mercado digital,
criando seu primeiro aplicativo para versdo mobile e se tornando um marketplace de grande
relevancia. No ano de 2019, a companhia entrou para a lista das 30 empresas mais valiosas do
pais, culminando também em seu crescimento exponencial na Bolsa de Valores. Ja em 2020,
a Magazine Luiza observou que a quantidade de pessoas negras e pardas nos cargos de
lideranca era baixa e resolveu por abrir o seu primeiro processo seletivo de trainees para
negros e pardos.

Segundo a seguinte afirmacdo presente no site institucional da Magazine Luiza:
“Demos um importante passo na reparagao historica de uma divida que a Magalu tinha como
empresa € langamos o primeiro programa de trainee exclusivo para pessoas negras”.

Porém, neste mesmo ano, acontecimentos importantes para a populacdo negra
atingiram enorme repercussdo na midia e no ambiente social. E importante ressaltar que néo
podemos afirmar que a empresa tomou essa iniciativa em funcdo da alta repercussédo do
movimento Vidas Negras Importam ou se a atitude foi resultado de um incémodo intrinseco.

Independentemente, observa-se que ha, inegavelmente, colidéncia entre os fatos.

4.2 Caracterizacdo da Amostra

A amostra selecionada para a pesquisa qualitativa (grupo focal) considerou 13
respondentes residentes em S&o Paulo/SP, ouvidos em trés sessdes distintas. O primeiro grupo
contou com a participacdo de cinco participantes, o segundo com trés participantes e o

terceiro contou com cinco participantes. Todos possuiam formagdo académica concluida a
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partir de julho de 2020 ou em andamento, a partir do terceiro semestre, sendo estes aptos para
participar do programa assim que concluissem a graduacao.

Com esse intervalo, tivemos a visdo de candidatos que conheceram o programa
guando ja estavam aptos a se candidatar, e a visdo de graduandos que ndo puderam se
candidatar, mas que podem iniciar uma trilha de carreira para alcancar a aprovagdo no
processo seletivo quando se formarem no ensino superior. Desses 13 participantes, nove se
autodeclararam negros (69,2%) e quatro pardos (30,8%).

O grupo foi composto por nove pessoas do género feminino (69,2%) e quatro do
género masculino (30,8%). Nosso principal critério para recrutar os respondentes foi trazer
representatividade feminina, masculina, negra e parda para extrair uma analise diversificada
da opinido dos individuos sobre programas de diversidade e o processo seletivo de trainee da

Magazine Luiza.

4.3 Analisar quais sdo as opinides de pessoas autodeclaradas negras e pardas, sobre
processos de trainees exclusivos.

Com o intuito de introduzir os participantes ao tema abordado, uma vez que 0s
participantes ja conheciam o case em questdo, o primeiro questionamento levantado pelo
mediador foi: “Como vocé se sentiu quando o programa foi langado?”.

Uma das participantes opinou o seguinte:

(..) E muito discrepante a quantidade de negros empregados para a
quantidade de negros que existem no Brasil, principalmente em cargos
corporativos, e ndo vamos conseguir adequar estes niUmeros més que vém.
Mas temos que comecar colocando 0s negros na empresa. (...) — Aryane C.

Acerca do mesmo questionamento, outros participantes externalizaram o seguinte

sentimento:

Eu achei incrivel e entendo que é realmente necessario. Eu entendo que
existe sim uma divida da sociedade e achei sensacional pois n0s negros temos
muitas dificuldades durante a nossa trajetéria. (...) — Rafael M.

E um processo muito necessario. Existe uma expressdo que diz que para
combatermos as desigualdades, precisamos agir de forma desigual as vezes.
(...) — Daniele M.
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O segundo questionamento foi: “Como Sse sentiram ao ver um processo seletivo de
trainee exclusivo para negros e pardos?”. Os participantes da pesquisa apontaram um
positivismo acerca do programa em questdo, porém, também ressaltaram a percepcdo de que
0S negros costumam ter menos acesso a oportunidades quando comparado com a populacao

branca.

Historicamente, culturalmente, vemos que a maioria da populacdo negra esta
morando na periferia, estd morando na favela. (...) Acho que € necessario
para diminuir a distancia dos pontos de partida. — Marcos S.

(...) Eu acho justo trazer mais oportunidades e mais programas (...). — lago M.

Dando a continuidade a discussdo, o mediador questionou aos participantes: “Jd
ouviram falar de outros processos seletivos exclusivos para negros e pardos? Percebeu que
isso ficou mais comum?”’. Para responder este questionamento, os participantes levantaram as

seguintes perspectivas:

Sempre tem mais oportunidade quando um dos nossos é morto. — lago M.

Por interesse proprio, ndo parece ser, se fosse um interesse deles, ja teriam
acontecido mais movimentagdes desse tipo. — Marcos S.

Depois do que aconteceu isso com a Magazine, referente a essas vagas, foi
bem frequente as vagas de diversidade e incluséo (...). — Caroline N.

Que esse tipo de oportunidade aumente a posicdo de pessoas pretas dentro
das organizacOes, para que eles possam abrir caminho para outros. — Bianca
A.

Aproveitando a oportunidade de desenvolver mais o tema, o mediador questionou o
sequinte: “Vocés acham que esse programa exclusivo foi justo com as outras pessoas que nao
puderam participar pelo requisito racial?”

Um dos participantes disse:

Eu acho hiper, mega, justo. Essa é uma porta que tem se aberto para nos
negros porque as outras nove em que na teoria eu poderia [me inscrever] eu
sou impedido por ser negro. (...) As possibilidades e 0s acessos ndo sdo 0s
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mesmos. As portas para os brancos estdo escrachadas, mas as poucas que
abrem pra nos, estdo tentando fechar. — Amauri J.

Sobre 0 mesmo questionamento, outros participantes mencionaram o seguinte:

Eu ndo diria nem que é igual nem que é justo, mas que € necessario no
momento. Existem muitos outros fatores que tém que ser levados em conta
(...). Se o Estado oferecesse educacdo de qualidade (...), moradia de
qualidade, saneamento, talvez este questionamento ndo fosse tdo necessario
(...). — Daniele M.

Compreendo que enquanto ndo temos politicas para resolver o problema na
raiz, precisamos de mecanismos para garantir um ponto de partida igualitario,
como cotas, esses programas. Estas iniciativas equiparam este ponto de
partida, considero justo no momento porque € o que temos em maos agora. —
Giovana R.

O questionamento seguinte levantado pelo mediador foi: “Vocé acha que esses
programas sao excludentes de alguma forma?”. Acerca deste questionamento, 0s
participantes apontaram a percepcdo de que entre 0S proprios negros O acesso as
oportunidades é diferente, de acordo com sua condicdo familiar, socioeconémica e até de
acordo com o colorismo do tom da pele negra. Os argumentos que embasam esta ideia estao

descritos abaixo:

A empresa reconhecendo o problema como ele é, deveria perceber que entre
0s préprios negros existem pontos de partida diferentes. A cultura da empresa
deve reconhecer que a desigualdade ainda existe e trazer a discussdo para o
ponto-zero. — Giovana R.

Acaba sendo excludente por ndo conseguir abracar questdes de base. (...) A
gente tem algumas pessoas negras que conseguem sobressair, mas nem todas.
(...) Quando abrem uma vaga para determinado grupo, mas colocam
determinados critérios sem considerar que o publico-alvo ndo tem condicGes
de atender a estes critérios, acaba sendo excludente. — Daniele M.

Se com 10 anos eu tinha que trabalhar pra ajudar a minha mée a sustentar o0s
meus irmdos, como eu poderia fazer um curso de inglés? Entdo existem
diferencas entre os proprios negros. Ter acesso nao significa que estd apto
para participar do programa. Entdo realmente existem exclusdes. — Amauri J.
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Para encerrar a discussdo desse topico, o mediador questionou se a “Diversidade
racial é um fator que vocés olham quando vdo se candidatar a uma vaga?”’. Nesse aspecto,
0s argumentos dos participantes divergiram entre si. Alguns participantes afirmaram olhar
para a diversidade da empresa no comento da candidatura; entretanto, outros participantes
consideram também os beneficios que a oportunidade pode trazer mesmo que a cultura
organizacional ndo preze tanto pela diversidade.

Alguns participantes que afirmaram néo olhar para a diversidade, disseram:

Se vamos escolher uma empresa que apresenta a diversidade, quanto tempo
vamos passar procurando por elas? — Marcos S.

N&o considero um fator motivacional (...). Um dia algum preto teve que
colocar na cabeca dele que ele era capaz e que isso ia fazer a diferenca na
vida de outros (...) — lago M.

Eu respeito e priorizo questdo de igualdade entdo quero estar em um
ambiente que proporcione isso. - Barbara B.

J& os participantes que afirmaram levar em consideracdo a diversidade da companhia a

qual estdo se candidatando, apontaram o seguinte:

Hoje eu paro e olho a cultura da empresa (...). Eu me pergunto ‘nessa
empresa eu terei a oportunidade de ser eu mesmo e de crescer? Porque é
sacanagem, né?! Vocé se esforca pra caramba e é diminuido por ser negro.
Sangro igual todo mundo, me machuco igual todo mundo, e isso [cor da pele]
ndo me diferencia de ninguém. — Rafael M.

Antigamente eu ndo olhava [para a diversidade] e sofria (...). Hoje € um
critério, claro que o salario também (...), mas antigamente eu ia mais pela
necessidade e pelas empresas que abriam as portas (...) e nunca olhava para a
visao e pelo propdsito da empresa. — Caroline S.

Entende-se que, com base nas respostas obtidas, os participantes tém uma percepcao
positiva em relacdo a processos seletivos exclusivos, haja visto, que estas medidas fazem

parte da reparacéo historica necessaria a populacéo negra.
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4.4 Analisar a opinido das pessoas autodeclaradas negras e pardas em relacéo a
Magazine Luiza como marca empregadora.

Para alcancar o segundo objetivo do artigo, fez-se mais trés perguntas. A primeira
delas foi elaborada para entender se o0 programa exclusivo de trainee para negros e pardos
alterou a visdo dos participantes em relacdo a Magazine Luiza: "Vocés viam a marca
Magazine Luiza como diversa? Como veem agora?". As respostas foram variadas,
percebendo-se uma dualidade na discusséo. Alguns imaginavam que a Magazine Luiza era
uma empresa que se importava com o tema, ja alguns outros ndo cogitavam essa
possibilidade.

Com base nessa indagacdo, ouviu-se 0s seguintes comentarios:

Antes do processo eu via a Magalu apenas como qualquer outra empresa,
mas fico feliz ao saber deste programa com esta reparacdo. Adoraria
enaltecer uma empresa que enaltece minha cor (...). — Amauri J.

(...) Pra mim parece ser uma empresa muito aberta, diversa, e por ouvir a
Luiza Trajano em algumas palestras e, principalmente, por ser uma mulher na
lideranca, eu imaginei que o olhar dela para outras causas de diversidade
também era importante. — Samanta M.

Acerca da mesma pergunta, alguns participantes ressaltaram que ndo possuiam essa
visdo a respeito da Magazine, um deles ainda observou que se posicionava dessa forma
porque a dona da empresa € uma mulher branca, ja outra afirmou que imaginava que fosse

diversa pelo mesmo motivo:

N&o tinha essa visdo da Magalu antes, mas depois comecei a olhar as
empresas mais diversas para trabalhar e comecei a procurar. Saber que € uma
empresa diversa e que da oportunidade faz toda a diferenca. — Aryane C.

Dando continuidade a conversa, o mediador fez a seguinte pergunta: "Sabendo do
esforgo da Magazine Luiza, vocé teria vontade de ser um colaborador ou trainee?"

As respostas ouvidas foram majoritariamente positivas. Os participantes, no geral,
abracariam a oportunidade e a usariam como porta de entrada para outras pessoas negras e
pardas, desenvolvendo projetos de diversidade e inclusdo, além de seguir com a contratacdo

de pessoas pertencentes a esse grupo minoritario.
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Para encerrar a discussdo desse topico e com a intencdo de entender o sentimento dos
grupos focais em relacdo a Magazine, perguntou-se: "Existe algum sentimento positivo ou
negativo em relacdo a marca?". As respostas foram unanimes, todos os participantes tém uma
percepcao positiva em relacdo a empresa. H4 também um consenso de que, mesmo que se a
inciativa tenha sido uma jogada de marketing, a empresa contribuiu para a causa dos negros e
pardos.

Destacamos aqui:

Meu posicionamento é positivo porque € uma acdo necessaria. Quando parte
de uma grande empresa, isso tem uma repercussao maior (...). Quando
empresas grandes entram neste jogo, trazem visibilidade para a causa. E se
vem para ajudar a gente ndo nega. — Daniele M.

Entender o interior da empresa, é importante para formar uma opinido
definitiva, mas tenho, por ora, uma opinido positiva. E na minha perspectiva,
guem tem opinido negativa, ainda ndo entendeu a importancia desse assunto.
— Amauri J.

Ainda, outra participante contribuiu:

Tenho um sentimento positivo, apesar de estratégias de marketing para se
promover, este fato ajuda as organizagdes. Por mais que existam questfes de
estratégia, também tem a valorizacao do capital humano. — Caroline S.

Assim, conclui-se que a opinido dos participantes em relacdo a Magazine Luiza é
positiva e que essa percepcdo melhorou depois do processo seletivo exclusivo para negros e
pardos. Entende-se também que a maioria deles se tornariam colaboradores da empresa caso
tivessem oportunidade principalmente levados apds o referido programa de trainee, mesmo
que este possa ter sido uma estratégia de promoc¢do da marca conforme abordado pelos

participantes.

4.5 Analisar a efetividade deste tipo de programa exclusivo com base na opiniéao de
pessoas autodeclaradas negras e pardas.

Para elaborarmos o terceiro objetivo, 0 mediador indagou o seguinte: "Vocé acha que

esses programas sao efetivos?". Esta pergunta gerou ponderacdes voltadas para a necessidade
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de repeticédo deste tipo de programa, uma vez que 0s participantes consideram uma iniciativa
muito pequena para ter grandes reflexos na sociedade. Com as respostas obtidas, pode-se
inferir que os participantes entendem que a inciativa é efetiva, porém, uma vez que para poder
competir em um processo de trainee, o candidato ja precisou ter acesso a educacdo de
qualidade e oportunidades de desenvolvimento — bases que sdo negadas a todo momento para
a maioria da populagéo negra. E isso se traduz nas trés falas destacadas abaixo:

E algo muito importante e significativo para a gente, mas ainda é algo muito
pequeno do que deveria acontecer (...). — Amauri J.

E necessario, mas existe uma probabilidade muito grande que no futuro possa
haver a dependéncia de cotas e de programas exclusivos, por isso é
necessario resolver as questbes de base (educacdo, salude e moradia). —
Daniele M.

Para encerrar esse topico, 0 mediador questionou os participantes quanto a receptividade

do mercado de trabalho as pessoas negras. Ouviu-se respostas como:

E um movimento muito timido. No geral as empresas estdo receptivas, mas
dependentes de causas e escandalos, elas ainda estdo numa posicdo passiva,
aguardando o que acontecera com 0s outros antes de se posicionar. — Daniele
M.

De certa forma a globalizacdo permitiu com que conseguissemos reivindicar
0s nossos direitos e ter um maior palco para discutir sobre esses assuntos.
Isso acaba impactando o mercado porque O que antes era inteiramente
marginalizado acaba virando “produto” de interesse (mas talvez ndo da forma
que estavamos sendo em 1800) e os deixam mais atentos quanto a imagem
das empresas, visto que as informacbes correm bem mais rapido do que
antes. — Giovana R.

Outro participante demonstrou ter uma opinido diferente sobre o assunto e se

posicionou:

O mercado estd como sempre foi, tem suas preferéncias em todos os
aspectos, o mercado ainda é racista. — Amauri J.
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Por fim, entende-se que os participantes ndo julgam esses programas como Unica
solucdo para o problema apresentado, além disso, concordam de forma macica que se ndo
houver atencdo para as questdes de base como ensino, moradia e alimentacdo, ha grandes
chances da populacdo negra se tornar refém das politicas de diversidade ao invés de

conseguirem competir com as outras pessoas ao pé de igualdade.

4.6 Discussao dos achados com a teoria

Os grupos focais realizados trouxeram, a luz das teorias, a confirmacdo de que o
racismo dentro do mercado de trabalho existe e que aces afirmativas sdo necessarias para
promover a diversidade e a igualdade dentro das organizacdes. Apesar de estudos mostrando
a importancia e vantagens da diversidade nos artigos que embasam o referencial teorico,
como a citacdo de Cox (1993 como citado em Fleury, 2020), o Brasil ainda é um pais que
caminha para a equiparag&o étnica dentro das organizaces, inclusive nas liderangas.

Segundo os respondentes, promover a diversidade étnico-racial dentro das corporacdes
através de um programa de trainees exclusivo se mostrou uma acdo de grande repercussao
social e midiatica, fazendo publicidade da marca, 0 que contrasta com os estudos de Alves e
Galedo-Silva (2004), que apontam a inclusé@o de minorias nas organizagdes como vantagem
competitiva.

Em diversos momentos, 0s participantes apontaram com clareza que 0s negros ainda
sdo minorias nos cargos de lideranca dentro do mercado de trabalho, o que faz alusdo as
conclusGes de Myers (2003), ao enfatizar que estes individuos sdo sub-representados nas
empresas brasileiras. Ainda assim, também apontaram que as acdes afirmativas para
promover a representatividade negra dentro das empresas brasileiras e em cargos de média e
alta lideranca também devem andar em conjunto com o0 acesso a educacdo e politicas de
inclusdo as minorias. Ou seja, corrobora as ideias de Munanga (2001), ao afirmar que o
acesso da populacdo negra as universidades (principalmente através de cotas) oferece mais
oportunidades.

Por fim, os respondentes disseram que mudaram sua opinido quanto a Magazine Luiza
apos o programa de trainee em questdo, o que referencia os resultados de Coutinho et al.
(2009), ao apontar que a percepcdo dos individuos sobre diversidade se altera apos iniciativas

de inclusao.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Apesar da populacdo negra ser maioria no Brasil, esta ainda tem uma presenca timida
no mercado de trabalho, principalmente nos cargos de lideranga. A fim de diminuir essa
diferenca abissal, a Magazine Luiza, gigante varejista, protagonizou o langamento de um
processo seletivo para trainees exclusivo para negros e pardos, tal iniciativa repercutiu e teve
varios desdobramentos, inclusive consequéncias legais para a empresa.

Dessa forma, o presente estudo teve por objetivo analisar a percepcdo dos negros e
pardos em relagdo ao programa exclusivo de trainee da Magazine Luiza, e para tanto adotou-
se uma metodologia qualitativa, descritiva, exploratdria realizada através de grupos focais
realizados com 13 participantes.

Como principal resultado encontrado na pesquisa, pode-se concluir que os participantes
tém uma opinido positiva em relacdo a processos exclusivos, porém ndo acreditam que eles,
por si so, resolverdo o problema da falta de negros nas organizacdes. Na opinido deles, deve-
se olhar com atencdo as questdes de base como salde, alimentacdo e ensino para que um dia
0s negros ndo precisem ser reféns de politicas de diversidade, mas consigam acessar e
competir com as outras pessoas de forma igualitaria, partindo do ponto zero.

Quanto as limitacdes da pesquisa, as principais foram: a auséncia de alguns
participantes nas sessfes dos grupos focais; resultados baseados em opinides de uma pequena
amostra e por fim o posicionamento, uma vez que o que foi expresso neste estudo sé@o
opinides de pessoas e ndo refletem o posicionamento institucional das empresas citadas ou
dos autores do estudo.

Como agenda de pesquisa, propde-se a analise quantitativa dos efeitos dos processos
exclusivos dentro das empresas, como variacdo da candidatura por vaga exclusiva, bem como
a realizacdo de entrevistas com especialistas de Diversidade & Inclusdo, alem de conversas
com a area de Pessoas & Cultura. Por fim, um caminho interessante seria a expansdo da

amostra do grupo focal afim de ouvir outras etnias como brancos, asiaticos e indigenas.
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5.1 Contribuigdes

Como contribuicBes académicas deste trabalho, destacamos a discussdo sobre
diversidade nas organizacdes, sobretudo a pluralidade racial. Dessa forma, contribuimos com
a teoria de Diversidade e Inclusdo, um tema atualmente em voga, porém por muitas vezes
tratado e visto como importante estratégia de marketing ao invés de ferramenta de
transformacéo social. Analisando também sob esse recorte, somamos também com a literatura
de ESG (Environmental, Social and Governance) no prisma social, quando entendemos que a
integracdo de pessoas negras no mercado de trabalho através de programas exclusivos sdo
parte de uma reparacgdo historica necessaria para essa populacao.

Entendemos também que esse trabalho contribui para que as empresas conhecam
melhor a opinido de um dos seus principais publicos-alvo enquanto marca empregadora, Vvisto
que, do ponto de vista de pessoas negras e pardas, 0s programas exclusivos sdo uma medida
necessaria, porém paliativa. Desejamos que com essa pesquisa que as companhias tomem
ciéncia e ajudem a solucionar a causa raiz do problema, e que, para tanto, sera necessario
ouvir atentamente ao grupo minoritario em questdo. Assim sendo, as organizacGes que se
dispuserem a isso serdo mais assertivas nas suas proprias iniciativas e contribuirdo com o

aumento da diversidade étnico-racial dentro das empresas.
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