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Resumo: Este trabalho analisa as estratégias de enfrentamento ao racismo estrutural em organizagdes
multinacionais operando no Brasil, sob a perspectiva dos direitos humanos. Em um contexto de globalizacdo,
onde a diversidade e a inclusdo se tornam imperativos empresariais, este estudo analisa como as politicas de
acOes afirmativas séo aplicadas e quais sdo os desafios e o0s resultados observados na prética. Através de uma
abordagem qualitativa, que inclui revisdo de literatura e estudo de casos, a pesquisa destaca como tais agdes sao
agentes de mudanca nesse cendrio. O estudo conclui que, apesar dos esforcos em implementar politicas
antirracistas, ainda ha um longo caminho a percorrer para a erradicagdo do racismo estrutural nas corporagoes.
Propde-se uma reflexdo sobre a necessidade de estratégias mais integradas e uma cultura organizacional que
valorize genuinamente a diversidade.

Palavras-chave: Ambev. Coca-Cola. Nestlé. Diplomata corporativo. Racismo Estrutural.

Abstract: This study examines the strategies for tackling structural racism within multinational organizations
operating in Brazil from from a human rights perspective. In a globalized context where diversity and inclusion
have become business imperatives, this research analyzes the application of affirmative action policies and the
challenges and outcomes observed in practice. Through a qualitative approach, which includes a literature
review and case studies, the research highlights how such actions are agents of change in this scenario. The study
concludes that, despite efforts to implement anti-racist policies, there is still a considerable journey ahead to
eradicate structural racism in corporations. It calls for a reflection on the need for more integrated strategies and
an organizational culture that genuinely values diversity.
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Introducéo

A era da globalizacdo tem sido marcada pela expansdo das fronteiras corporativas,
criando um mosaico de interacdes entre diversas culturas e etnias. Em um mundo corporativo

globalizado, a diversidade e a inclusdo assumem papéis cada vez mais centrais como fatores
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de competitividade e inovacdo. Entretanto, apesar da conscientizacdo crescente sobre a
importancia da diversidade racial, a integracdo de praticas que respeitem e valorizem a
diversidade racial ainda enfrenta o obstaculo persistente do racismo estrutural. Tal realidade
se infiltra nas camadas mais profundas das estruturas corporativas, especialmente em paises
com histdricos complexos de desigualdade racial como o Brasil.

As acles afirmativas surgiram como uma estratégia para contrabalancar as
desigualdades raciais e sociais, tanto em ambientes académicos quanto corporativos. No
entanto, ainda persistem debates e questionamentos sobre a eficacia dessas medidas,
especialmente em relacdo ao combate as raizes do racismo estrutural. Nesse sentido, torna-se
crucial avaliar se as estratégias atuais, como as a¢Oes afirmativas, estdo de fato contribuindo
para um ambiente de trabalho mais igualitario ou se estdo apenas atenuando sintomas
superficiais de problemas mais profundos.

Foi a partir da identificagdo de como grupos minoritarios sdo representados de
maneira desigual nas organiza¢des multinacionais situadas no Brasil que surgiu a motivacao
para a producdo deste trabalho. Para além de ocupar esse espago, é preciso debater como ele
estd sendo ocupado e se o conteldo apresentado pode proporcionar reflexdo sobre a
responsabilidade e a capacidade desses profissionais em fomentar um ambiente corporativo
que ndo apenas reconheca, mas que celebre a diversidade como um ativo estratégico.

Portanto, essa pesquisa tem como objetivo geral analisar como as ac¢des afirmativas
séo aplicadas em corporagOes internacionais atuantes no Brasil e que processos existem entre
0 segmento de recursos humanos e a pratica comercial diante de seu publico consumidor. Para
isso, foi escolhida uma metodologia que combina revisao bibliografica e analise de estudos de
caso. Desse modo, este trabalho visa contribuir para um entendimento mais aprofundado das
praticas antirracistas nas corporac¢@es e o papel crucial que elas desempenham na promogéo

de uma cultura organizacional inclusiva e respeitosa.

Racismo: conceito e dimensdo na seara corporativa

O racismo pode ser compreendido como uma estrutura de discriminacdo que opera de
maneira sistematica, tendo como sua base a nogdo de raga. Essa forma de discriminagdo se

manifesta por meio de acbes conscientes ou inconscientes que acabam por resultar em
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vantagens ou desvantagens para individuos, dependendo do grupo racial ao qual pertencem
(Almeida, 2018).

Os termos ‘racismo’ e ‘preconceito racial’ sdo frequentemente empregados como
sinbnimos, porém h& uma distingdo significativa entre eles. O racismo possui uma conotacao
mais ampla, enquanto o preconceito racial € mais especifico. Segundo d’Adesky, citado por
Ferreira (2009, p. 51), racismo envolve a "desvalorizacao da identidade, contrariando o direito
individual de viver conforme sua ligacdo comunitaria”.

O preconceito, independentemente de sua origem, atua como um impedimento ao
progresso e a coesdo social, pois representa opinides ou sentimentos, sejam eles adversos ou
ndo, moldados por esteredtipos construidos socialmente, gerando percepcdes inferiores sobre
individuos com caracteristicas diversas. Paty (1998, p. 159) destaca em ‘O discurso sobre as
racas e a ciéncia’, que qualquer afirmacdo sobre a desigualdade entre racas é amplamente
rejeitada. Essa visdo gerou uma série de criticas, algumas bastante emocionadas.

Quando estudamos a histéria do Brasil vemos um pais em que se reconhece uma
desigualdade estruturante entre etnias e isto se reflete em diversos ambitos sociais, seja no
profissional, educacional, no emprego e renda e até em organiza¢cdes multinacionais situadas
no pais. A psicanalista Santos (1983), que escreveu um dos primeiros trabalhos sobre a
questdo racial na Psicologia intitulado ‘Tornar-se negro’, afirma que “A sociedade escravista,
ao transformar o africano em escravo, definiu o negro como raca, demarcou o seu lugar, a
maneira de tratar e ser tratado, os padrdes de interagdo com o branco e instituiu o paralelismo
entre cor negra e posicao social inferior” (Nasciutti, 1983 p. 19).

Durante o periodo colonial, os europeus orientavam as suas acdes de racismo e
dominio sobre as populagdes indigenas na ideia de supremacia racial, considerando esses
povos como ‘ndo civilizados’ e, portanto, alvos de tentativas de ‘civilizagdo’. Nesse contexto,
a escraviddo se destacou como uma das formas mais brutais de subjugacdo, sustentada pela
crenca na superioridade da raca europeia. A medida que o século XX avancava, surgiu o
conceito de ‘negritude’ como resposta e resisténcia a esse sistema, constituindo-se em um
movimento voltado para 0 combate ao racismo com base nas caracteristicas fenotipicas, ou
seja, na cor da pele (Carneiro, 2006, p. 76).

O movimento da Negritude, emergindo na década de 1930, originou-se com escritores
negros na Franca. Esse movimento buscava resgatar e valorizar a identidade negra em meio a

um contexto histérico marcado pela escravidao africana e pelo dominio colonial europeu. A
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ideia central era contrapor-se ao sentimento de inferioridade gerado pelo racismo, lembrando
0s negros de sua rica heranca e historia. Escritores oriundos das colbnias francesas
desempenharam um papel crucial na propagacdo das ideias da Negritude globalmente. Aimé
Césaire é uma figura de destaque entre eles, tendo popularizado o termo ‘negritude’ através de
sua obra literaria, que ressoou em continentes como América, Europa e Africa. A esséncia
deste movimento manifestou-se em diversas expressdes artisticas, incluindo poesia, musica e
literatura oral, todas celebrando a rica tapecaria da cultura negra. Léopold Senghor, com sua
coletanea ‘Anthologie de la nouvelle poésie negre et malgache de langue francaise’, buscou
impulsionar o fim da escraviddo e a democratizacdo da educagdo nas col6nias. (Carneiro,
2006, p. 77).

Senghor enxergava a Negritude como uma cultura inclusiva, englobando uma ampla
gama de valores em diversos @mbitos, desde econdmicos até artisticos, que ndo se limitavam
somente a Africa, mas uniam comunidades negras em diferentes partes do mundo. Ja na
década de 1940, Alioune Diop, do Senegal, criou a ‘La Revue Présence Africaine’. Esse
periddico tinha como proposito amplificar a voz da Negritude, solidificando movimentos
emancipatorios ao destacar a cultura negra e reforcar o direito inaliendvel dos negros a
liberdade total (Carneiro, 2006, p. 82).

No contexto corporativo, o racismo estrutural € muitas vezes perpetuado por meio de
praticas e politicas institucionais que, embora possam parecer neutras a primeira vista,
resultam em exclusdo ou marginalizacdo de certos grupos raciais. Ac¢des afirmativas sdo
iniciativas proativas adotadas por empresas conscientes de suas responsabilidades sociais,
destinadas a reverter essas disparidades historicas. Elas se alinham com o0s objetivos da
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos ao promover um campo de atuacdo mais
nivelado para todos os funcionarios, destacando o direito ao trabalho e a liberdade de
ocupacdo (Artigo 23), bem como a igual protecdo perante a lei (Artigo 7). Logo, a luta por
justica social e direitos humanos, embora apoiada por legislagdes e principios universais,
ainda encara desafios significativos no enfrentamento do racismo e na garantia da igualdade e
dignidade para todos.

Nesse sentido, diplomatas corporativos surgem com o potencial de advogar pelos
direitos humanos em sua esfera profissional. Isso pode ser alcangado ao se concentrar em
aspectos mercadoldgicos, buscando estratégias eficazes para abordar e aprimorar questdes

como luta contra o preconceito racial, fomento a conversas entre coletivos populares que se
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beneficiam de microempresas ou servicos governamentais, e auxilio na elaboracdo de

estratégias comerciais inclusivas (Dommen, 2005, p. 25).

O diplomata corporativo: missao profissional diante desse cenério

Em épocas passadas, aspectos como tempo e distancia eram barreiras significativas,
tornando as relagbes comerciais entre nagbes um desafio. Contudo, mesmo na
contemporaneidade, obstaculos como a limitacdo no dominio de idiomas e a desconsideracdo
da diversidade cultural persistem no cenario das relagbes internacionais. A luz da crescente
globalizacdo, observa-se uma transformacéo acentuada na cultura, comunicacao e economia,
gerando demandas inéditas e intrincadas (Pertel; Moura, 2015).

Nesse cenario, a formacdo de profissionais dotados de habilidades plurilingues e
sensibilidade multicultural torna-se primordial. O negociador internacional, também
designado Diplomata Corporativo, é central nesse processo. Ele é o catalisador que facilita a
transicdo de empresas do mercado local para o global, otimizando suas estratégias de
negocios externas. Logo, para garantir negociacGes frutiferas, € vital que esse profissional
possua robustez em competéncias linguisticas e entendimento cultural.

A questdo da data inicial da globalizacdo é alvo de debates, uma vez que o0s
pesquisadores possuem diferentes perspectivas sobre o fendmeno. Segundo uma definicdo do
Fundo Monetario Internacional citada por Mitchell (2000), globalizacdo refere-se ao aumento
da interligacdo econdmica entre nacgdes, impulsionada pelo crescimento das transagcOes
internacionais e pela rapida difusdo tecnoldgica, Mitchell cita que "a crescente
interdependéncia econdémica dos paises em todo 0 mundo através do aumento do volume e da
variedade de transacOes transfronteiricas de bens e servicos e dos fluxos de capital
internacional, assim como pela difusdo mais rapida e ampla da tecnologia™ (Mitchell, 2000, p.
9, traducdo livre)®.

Por outro lado, ha aqueles, como Martin-Barbero (2003), que enxergam a globalizagdo
sob um prisma mais cultural e comunicacional, argumentando que ela comecou mais
recentemente. Esse autor afirma que a globalizagéo intensifica a interagdo cultural, expondo

! No original: “The growing economic interdependence of countries worldwide through increasing volume and
variety of cross border transactions in goods and services and of international capital flows, and also through the
more rapid and widespread diffusion of technology".



Revista Cadernos de aulas do LEA - ISSN 2317-3025
V.13, dez. 2024, p. 41-61

constantemente uma cultura a outra e trazendo a tona identidades anteriormente ocultas.

De uma perspectiva pratica, pode-se descrever a globalizacdo como o aumento do
comeércio internacional e as mudancgas nas dindmicas produtivas globais. A énfase esta na
necessidade de as empresas serem competitivas, adotando tecnologia, inovagdo e
produtividade eficientes. Falhar em se adaptar pode levar ao que Vasconcelos et al. (2008, p.
6) chamam de "isolamento de mercado". Contudo, as estratégias de competitividade ndo séo
universais; o que funciona em um mercado pode falhar em outro. A globalizacdo proporciona
as empresas 0 beneficio das conexdes rapidas, tanto em comunicagdo quanto em transporte.
Para atender eficazmente aos consumidores, as empresas precisam ser ageis nas negociacoes
internacionais.

Historicamente, a diplomacia no Brasil estava centrada na atuacdo através do
Itamaraty. Contudo, com as recentes discussdes sobre a influéncia de entidades nao
governamentais no panorama global, tornou-se evidente que a diplomacia ultrapassa as
fronteiras estatais e que a pratica tradicional ndo é a Unica via para os especialistas em
Negociacbes Internacionais. Em um mundo em crescente globalizacdo e complexidade,
organizagOes, incluindo empresas e entidades da sociedade civil, ttm desenvolvido taticas
para estabelecer suas proprias diretrizes externas. Emergiu, assim, a diplomacia corporativa
como ferramenta estratégica. O diplomata corporativo, neste contexto, é o profissional
encarregado de analisar cenarios, representar interesses, negociar, estabelecer acordos e
resolver conflitos, tudo visando implementar as diretrizes estipuladas pela sua organizagéo.

Denominado Diplomata Corporativo, o novo perfil de profissional exige mais do que a
habilidade para falar varios idiomas ou ter uma visdo especializada do negocio. “[Ele deve
possuir um] forte poder de negociacdo e amplos conhecimentos econémicos, financeiros e
tecnoldgicos [...]” (Rivera; Cassano, 2009, p. 15).

A diplomacia empresarial (ou corporativa) potencializa a habilidade estratégica de
uma organizacdo, preparando-a para ambientes que podem ser imprevisiveis, adversos e
desarticulados. Pfeifer (2009) descreve o diplomata corporativo como uma figura emergente
nas relagOes internacionais, atuando como um negociante sofisticado que conduz transacdes
para empresas. Embora o conceito de ‘diplomacia’ seja tradicionalmente associado as
relagdes entre governos e estados, como indicado pelo Oxford Dictionaries (2014) por meio

de termos como “estadismo, politica, negociacao(des), discussao(des), conversacdes, dialogo,
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relagdes  internacionais, relagdes exteriores” (traducdo livre)? o advento da "Diplomacia
Corporativa™ expande esse entendimento.

Tal profissional é dotado de competéncias e saberes que transcendem fronteiras. Além
disso, 0 dominio de idiomas, o entendimento cultural e a familiaridade com campos como
histdria, economia e direito sdo vitais. Ndo basta apenas conhecer a lingua de um pais, é
essencial entender a mentalidade de seus parceiros de negocios. Barbosa (2003) destaca as
caracteristicas fundamentais de um diplomata corporativo, que incluem: a) fluéncia em pelo
menos dois idiomas (sendo um deles o inglés); b) experiéncia educacional internacional; c)
habilidade de comunicacéo eficaz e; d) um sélido entendimento de questdes globais.

Dominar competéncias como lideranca, comunicacdo eficaz e habilidades de
negociacao torna-se crucial para aqueles que aspiram atuar nesse segmento, pois enfrentaréo
regularmente conflitos de interesses, diversidades culturais e situag@es criticas. A aquisicdo de
um repertorio multidisciplinar é igualmente valiosa, principalmente para gerir estratégias de
internacionalizacdo e para efetivar as politicas externas das corporag¢fes. Os horizontes para
esses especialistas se estendem desde empresas privadas (sejam elas multinacionais ou nao),
passando por organizagdes ndo governamentais, até entidades internacionais, agéncias de
recrutamento, instituigdes financeiras e consultorias. Na esfera da diplomacia corporativa,
uma das tarefas mais complexas € alinhar as metas empresariais com principios
fundamentados em direitos humanos.

Normas estabelecidas pela ONU, como a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos,
e leis que protegem grupos sociais vulneraveis enfatizam a importancia desses principios. Os
direitos humanos representam as garantias universais destinadas a cada individuo, refletindo a
ideia de que cada pessoa tem o direito de viver plenamente, alcancar seu potencial e existir
com dignidade intrinseca.

Em um mundo moderno e em constante mudanca, as empresas necessitam atualizar
suas estratégias frequentemente para se manterem competitivas, incorporar inovacdes
tecnoldgicas e estabelecer relacGes rapidas com diversas culturas. O diplomata corporativo é
o profissional mais apto para orientar as empresas nessas iniciativas complexas. Vale ressaltar

gue o ato de negociar é uma tarefa intrincada.

% No original: “statesmanship, statecraft, negotiation(s), discussion(s), talks, dialogue, international relations,
foreign affairs”
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Corporac0es internacionais: entre a admissao funcional e a producédo do seu marketing:

praticas antirracistas em evidéncia.

CorporagOes internacionais operam em um ambiente global cada vez mais
interconectado, onde a diversidade e a inclusdo (D&I) tornaram-se imperativos ndo apenas
para a admissdo funcional de pessoal, mas também como uma estratégia de marketing
robusta. Essas empresas, muitas vezes vistas como atores influentes na economia global, tém
um papel crucial no estabelecimento de praticas antirracistas. Sua influéncia pode servir como
um modelo para outras organizagdes, desde pequenas empresas até governos, na promogao de
um ambiente de trabalho mais igualitario e justo. A importancia econémica de tais programas
é evidenciada por uma analise da Associacdo Brasileira de Comunicacdo Empresarial
(ABERJE), que revelou em 2019 que empresas com estratégias bem definidas de diversidade
e inclusdo representavam 15% do Produto Interno Bruto (PIB) do Brasil.

Acdes afirmativas nesse sentido sdo essenciais porque atuam como um mecanismo de
reparacdo social e econdmica, ajudando a corrigir as desigualdades que foram historicamente
sedimentadas nas estruturas sociais e corporativas (Bell, 2023). Essas politicas ndo sao apenas
éticas, mas também benéficas para as empresas, ja que uma forca de trabalho diversificada é
frequentemente sinbnimo de maior criatividade e eficacia (Herring, 2009).

Existe ainda uma tendéncia preocupante para a adocdo de medidas que sdo mais
emblematicas do que substanciais, 0 que pode levar a efeitos contrarios aos pretendidos. Esse
fendmeno é conhecido como ‘Tokenismo’, um conceito que descreve esforgos que sao
meramente simbolicos e ndo refletem um compromisso auténtico com a mudanca. No
contexto de diversidade e inclusdo, isso pode ser visto quando empresas fazem gestos
superficiais, como alterar imagens de perfil nas midias sociais para incluir a bandeira do arco-
iris durante 0 més do Orgulho LGBT+, sem uma acdo mais profunda ou continua (Folter,
2023).

O conceito de tokenismo origina-se do termo inglés ‘token’, que significa "simbolo”, e
foi primeiramente registrado na discussao dos direitos civis nos Estados Unidos na década de
1960. Martin Luther King Jr. foi uma das primeiras vozes a condenar essa pratica, destacando
sua ineficacia em seu artigo de 1962: “A atual ideia de que a integracdo simbdlica satisfara

seu povo é uma ilusdo. O Negro de hoje tem um ‘novo senso de pertencimento’” (King, 2006,
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p. 43, traducéo livre)®.

Tokenismo € entendido como a pratica de fazer concessdes limitadas a grupos
minoritarios, uma abordagem superficial que visa criar uma imagem de progressismo sem a
integracdo e 0 empoderamento auténticos desses grupos. Esse termo, segundo a analise de
King (2006), aponta para iniciativas que parecem progressistas, mas ndo oferecem mudancas
significativas ou igualdade de direitos e poderes ao grupo minoritario em questdo. Na obra
‘Psicologia Social’ (2018), os pesquisadores Michael Hogg e Graham Vaughan caracterizam
o tokenismo como uma forma velada de discriminagdo, onde pequenos gestos de inclusdo séo
feitos para afastar criticas de preconceito, mas sem a intencdo de promover mudancas mais
profundas e valiosas.

Rosabeth Kanter (1977, p. 206), da Harvard Business School, discorre sobre as
repercussdes nocivas do tokenismo, citando-o como um processo que reduz individuos a
meros simbolos, comprometendo sua individualidade e mantendo o status quo. Kanter (1997)
identifica trés consequéncias principais: a percepcdo distorcida da minoria representada; a
polarizacdo entre grupos e; a criacdo de estereétipos através da assimilagdo forcada. Além
disso, praticas corporativas de "marketing de falsa inclusdo” sdo comuns em empresas que
utilizam individuos ‘tokenizados’ como embaixadores para projetar uma imagem progressista
sem, contudo, proporcionar a eles igualdade de oportunidades de crescimento profissional ou
um papel significativo além de consultas superficiais sobre questfes relativas ao seu grupo de
identidade.

E importante lembrar que investimentos nessa area trazem beneficios para todos. No
futuro, as empresas que ndo adotarem um plano de acdo bem estruturado para diversidade e
inclusdo poderdo ficar para tras. E crucial iniciar ou reiniciar e melhorar continuamente as
praticas de D&I. As organizacBes que se dedicam a diversidade ndo s6 combatem as
desigualdades sociais, mas também se tornam mais produtivas e eficientes. Nesse contexto, é
imperativo que as corporacdes avaliem e estruturem meticulosamente suas politicas e praticas
de Diversidade e Incluséo, refletindo sobre a construcéo, finalidade, apoio e envolvimento
nesses processos. O objetivo é uma reformulagéo significativa na cultura organizacional que
priorize a inclusdo e prepare o terreno para futuras liderancas que espelhem a rica diversidade

da sociedade.

® No original: “The current notion that token integration will satisfy his people is an illusion. Today's Negro has
a 'new sense of somebodiness.”
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Algumas corporacdes internacionais em analise: Quem, onde e como?

Em nosso mundo contemporaneo, as organizac@es vao além de serem locais onde 0s
empregados trocam suas habilidades manuais por salarios. Hoje, o capital humano
desempenha uma fungdo mais complexa, contribuindo com sua intelectualidade e
especializacdo. Um dos desafios mais relevantes que as organizacgdes enfrentam é a questéo
da diversidade, particularmente considerando que a composicdo da forca de trabalho esta se
tornando cada vez mais diversificada em termos de idade, género, etnia e religido (Queiroz;
Alvares; Moreira, 2015). No cenario brasileiro, a diversidade comegou a ganhar atencdo na
década de 1990, estimulada pelo avanco da globalizacdo. Para se manterem competitivas, as
empresas precisam de estratégias inovadoras para envolver tanto os clientes quanto os
funcionéarios. A pluralidade ndo € apenas uma estratégia interna, mas também impacta
positivamente a imagem publica da organizag&o.

De acordo com uma pesquisa coordenada pelo Instituto Ethos e divulgada
exclusivamente pela Epoca Negdcios (2022), a representacio de pessoas negras em cargos
executivos de alto nivel nas 500 maiores empresas dos Estados Unidos é significativamente
baixa. Se a distribuicdo demografica das posi¢des de lideranca refletisse a composicao racial
da populagdo norte americana, esperariamos ver cerca de 60 presidentes negros nessa lista de
empresas. No entanto, esse nimero é apenas quatro.

A situacdo é ainda mais desigual no Brasil, onde mais da metade da populagdo se
identifica como preta ou parda, de acordo com estatisticas do Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (Azevedo, 2022). Apesar desta demografia, menos de 5% dos lideres de grandes
empresas brasileiras pertencem a essas categorias raciais. Esse percentual é ainda menor
quando se observa os cargos de presidéncia, mesmo entre as empresas que afirmam estar
comprometidas com a diversidade e a incluséo.

No estudo mencionado, 169 empresas responderam a um questionario abrangente que
examinou ndo apenas suas iniciativas de contratagdo diversificada, mas também esforcos em
governanca corporativa, publicidade, inovacdo de produtos e diversidade entre fornecedores.
O estudo também avaliou a atual situacdo de representatividade para mulheres, pessoas
negras, pessoas com deficiéncia e membros da comunidade LGBT I+ em cargos de lideranca.
A pesquisa aponta que, embora a situacdo ainda seja desfavoravel para grupos minoritarios,

ha um esforco para mudar essa dindmica. Um dos principais resultados é a crescente
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consciéncia de que a diversidade deve ser gerenciada e quantificada como qualquer outra
prioridade empresarial. A questdo de género, por exemplo, é atualmente o foco principal de
82% das empresas participantes, que tém grupos de afinidade voltados para a promoc¢éo da
igualdade de género. Além disso, 58% dessas empresas estabeleceram metas especificas para
aumentar a representacdo feminina em posigdes de lideranca.

A discussdo evidencia que, apesar dos avangos na conscientizacdo sobre a importancia
da diversidade, ha ainda um caminho consideravel a ser percorrido para alcancar a igualdade
no ambiente de trabalho brasileiro. As corporagdes, ao se depararem com o espelho da
sociedade em que estdo inseridas, reconhecem a necessidade imperativa de refletir a
heterogeneidade cultural e social em suas equipes e liderancas. O proximo tdpico, que
abordara o caso especifico da Ambev, nos permite observar como esses conceitos Sdo postos
em pratica dentro de uma organizacdo que se destaca em seu compromisso com a incluséo. A
lider no setor de bebidas e com uma presenca marcante no mercado global, apresenta um
estudo de caso pertinente para examinar como as politicas de diversidade e inclusdo podem
ser efetivamente implementadas e quais impactos elas tém sobre a cultura organizacional e o

desempenho empresarial.

Do segmento de bebidas industrializadas: AMBEV e COCA COLA

A Ambev, uma empresa multinacional de bebidas sediada no Brasil, ¢ uma das
maiores do setor em escala global, com uma presenca significativa em mais de 50 paises.
Fundada em 1999 através da fusdo das cervejarias Brahma e Antarctica, a Ambev
rapidamente estabeleceu uma posicdo dominante no mercado de bebidas brasileiro antes de
expandir seu alcance para outros mercados internacionais.

A empresa é conhecida por sua vasta gama de produtos, que inclui cervejas,
refrigerantes, sucos e outras bebidas nao alcodlicas. Uma subsidiaria do grupo AB InBev, a
maior cervejaria do mundo, a Ambev tem uma abordagem industrial e comercial que se
estende desde o fornecimento de matéria-prima e producdo até a distribuicdo e venda ao
consumidor final. O seu foco estratégico ndo se limita apenas a alcangar exceléncia
operacional e expansdo de mercado; a empresa também se compromete com iniciativas de

sustentabilidade e programas de responsabilidade social. Entre os anos de 2020 e 2023, a
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Ambev tem recebido atencdo por seus esforcos robustos em diversidade e inclusao,
implementando programas especificos para aumentar a representatividade de grupos sub-
representados em seu quadro de funcionarios e lideranca. Tais iniciativas colocam a Ambev
em uma posicdo Unica para servir como um estudo de caso sobre como as préticas de
diversidade e inclusdo podem ser integradas com sucesso em uma estrutura corporativa
complexa (Wikipédia, 2023)

Na pesquisa Ethos/Epoca de Inclusdo (2022), a Ambev se destaca como lider na
categoria de diversidade étnico-racial. A empresa fez da inclusdo de mulheres e pessoas
negras uma prioridade para os anos de 2021 e 2022. Internamente, a empresa incentiva a
formacdo de grupos de autenticidade, sendo o grupo voltado para questdes raciais 0 maior
entre eles, contando com 400 membros. Em relacdo a inclusdo racial, a companhia adotou
uma abordagem tripla. Primeiro, lancou o programa de estadgio ‘Representa’ voltado
exclusivamente para candidatos negros. Esse programa, com duracéo de dois anos, ndo apenas
recrutou mais de 400 estagidrios, mas também oferece um caminho claro para o avanco
profissional dentro da empresa. Segundo, para profissionais j& graduados, a empresa
implementou um programa de trainee que ja contratou 60 profissionais negros. Além disso, a
empresa tinha como objetivo contratar 200 lideres negros ao longo de 2021, meta que foi
superada com a contratacdo de mais de 500 profissionais negros para posi¢Ges de lideranca.
Atualmente, 48% do total de empregados da Ambev sdo negros, e eles ocupam 25% dos
cargos de lideranca. A empresa também esta trabalhando em iniciativas como um registro de
fornecedores em potencial e programas de mentoria para empresarios negros. 1sso se soma a
ja existente estratégia da empresa para a promocéao de mulheres, que inclui garantir que pelo
menos 80% do bbnus das mulheres seja mantido no primeiro ano apos o retorno da licenca-
maternidade. Tudo isso é coordenado por um comité dedicado, que tem a participacao regular
do presidente da empresa, Jean Jereissati, reafirmando o compromisso da Ambev com a
diversidade e a inclusdo (Mano, 2022).

O comprometimento da alta administracdo com a diversidade é refor¢ado por vincular
metas de inclusdo a incentivos financeiros. De acordo com os dados da pesquisa Ethos/Epoca
(Mano, 2022), 46% dos participantes integram objetivos relacionados a promocdo da
diversidade e inclusdo nas avaliacdes de desempenho dos executivos. Além disso, 34% das
empresas associam a eficacia dessas iniciativas a seus esquemas de remuneragéo variavel.

Por outro lado, ao analisarmos o exemplo de diversidade e inclusdo da Coca-Cola,
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vemos mais agdes, sobretudo no ambiente interno. A The Coca-Cola Company, fundada em
1886 em Atlanta, Georgia, € uma das corporacGes mais iconicas e reconhecidas do mundo,
atuando como lider global no setor de bebidas néo alcodlicas. Com presenca em mais de 200
paises e territorios (Wikipédia, 2023), a empresa produz uma diversificada gama de produtos
que vai além de seu carro-chefe, a Coca-Cola, incluindo outras bebidas como sucos, chas,
aguas e bebidas energéticas. O sucesso da Coca-Cola ndo € apenas produto de sua estratégia
comercial astuta e inovacdo continua em marketing e distribuicdo, mas também de sua
habilidade em adaptar-se a mercados locais e sensibilidades culturais. Adicionalmente, a
empresa tem se empenhado em praticas de sustentabilidade, procurando reduzir seu impacto
ambiental através de embalagens reciclaveis e iniciativas de conservacdo de agua (Filipe,
2022).

Nos ultimos anos, a Coca-Cola também intensificou seus esfor¢os em diversidade e
inclusdo, reconhecendo a necessidade de refletir uma forca de trabalho e uma base de
consumidores cada vez mais diversificada. A empresa implementou varias politicas e
programas destinados a melhorar a representacdo de grupos minoritarios e mulheres em todos
0s niveis da organizacdo (Forbes, 2024). Este compromisso com a diversidade, juntamente
com suas iniciativas de responsabilidade social corporativa, faz da Coca-Cola um exemplo
relevante para o estudo de como as estratégias de inclusdo e sustentabilidade podem ser
incorporadas em uma multinacional de grande escala. Além disso, a Coca-Cola também tem
politicas especificas para abordar o equilibrio de género em sua forca de trabalho. Um
exemplo é a politica que busca assegurar que pelo menos 50% das novas contratacdes sejam
mulheres, como forma de equilibrar a predominancia masculina em suas fabricas. A empresa
vai além e estabelece que, em caso de empate em qualificacbes para uma posicdo, a

preferéncia serd dada a candidatas mulheres (Almeida, 2023).

Do segmento de alimentos (ultra)processados: SADIA e NESTLE

Existem ainda organizacOes que, apesar de possuirem um quadro de colaboradores
variado, muitas vezes ndo refletem essa diversidade em sua publicidade, como € o caso da
Sadia. Fundada em 1944, a Sadia se expandiu além de seu estado natal, Santa Catarina,

estabelecendo presenca em todo o Brasil. Durante a década de 1970, a empresa inovou ao
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introduzir o peru temperado no mercado nacional, um produto que alcancou lideranca em
vendas, e iniciou suas exportacdes de carnes. Foi também nesse periodo que o mascote Lek
Trek se tornou o emblema da marca, fazendo sua estreia na televisdo e evoluindo de imagens
em preto e branco para animacgdes coloridas e, posteriormente, para formatos em 3D. Nos
anos 80, a Sadia destacou-se ao implementar o primeiro Servico de Informacdo ao
Consumidor no setor de alimentos (Wikipédia, 2024).

A diversidade na publicidade da marca evoluiu lentamente. Durante a década de 1990,
apesar de uma variedade maior nos temas dos anlncios, persistia a representatividade
limitada, destacando familias com caracteristicas especificas: brancas, de configuracdo
heteronormativa e com mulheres no papel de donas de casa. Em um comercial especifico
daquele tempo, a figura feminina foi objetificada, evidenciada por roupas curtas e cameras
focadas nas pernas. Somente no final da década de 1990, a Sadia fez uma mudanca
significativa ao apresentar pessoas negras em um de seus comerciais. Isso aconteceu no
contexto da campanha "S de Brasil”, que buscava representar a diversidade regional do pais.
A partir dos anos 2000, a postura da empresa comeca a mudar. Além da classica
representacdo branca, também é possivel encontrar pessoas negras e asiaticas nas campanhas
publicitéarias da época. Contudo, essa representacdo continua sendo minima (Lima, 2023).

Segundo o Censo Demografico de 2000, a populagdo brasileira era composta por
53,7% de brancos, 38,5% de pardos, 6,2% de pretos, 0,4% de indigenas e 0,7% sem
declaracdo. Nesse periodo, cerca de metade da populagdo, quando somadas, ndo é branca. A
partir de 2010, a situacdo comeca a melhorar. Pois negros, pardos, e asiaticos aparecem mais
frequentemente nos comerciais; mulheres sdo representadas de maneiras variadas, como no
esporte e pessoas com tatuagens aparecem. Entretanto, mais uma vez, o Unico modelo de
familia apresentado pela marca é o casal hétero (Lima, 2023). Ao representar as familias
assim, ndo apenas os LGBTQIA+ ficam de fora, mas também as mées ou pais solo e adotivos.
Além disso, em questdes relacionadas a cor, a maioria dos comerciais mostra familias negras
e brancas de maneira separada.

Apesar da marca ndo se empenhar tanto em demonstrar a diversidade do pais, ela se
preocupa em afirmar a qualidade nutricional dos produtos. Pois sempre mostra pessoas
magras em seus comerciais, para ndo dar a entender que os seus produtos engordam. Além
disso, também restringe a publicidade dirigida a criangas apenas para as que falam sobre

produtos nutricionalmente equilibrados.
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A revisdo critica das campanhas publicitarias da Sadia, por nds realizada, revela
diversas problematicas que persistem ao longo do tempo, apesar de mudancas em algumas
areas, como a reducdo do machismo e da objetificacdo feminina. No entanto, aspectos como
racismo, homofobia e xenofobia parecem ter mudado menos. As campanhas ndo apresentam
essas questGes abertamente, o que poderia levar a reacGes negativas e boicotes a marca. A
empresa busca incorporar temas contemporaneos em suas publicidades para suavizar ou
ocultar suas politicas corporativas, mas em muitos casos, essa inclusdo parece ser insuficiente
ou ausente.

Um dos principais pontos de discussdo ¢ a representatividade da populagéo brasileira,
notadamente diversa, nas campanhas da marca. A falta de uma representacdo fiel a
miscigenacdo brasileira nas publicidades ¢ uma contradicdo notavel. Por outro lado, existem
organizacOes que buscam espelhar o Brasil plural no qual se esta inserido. A Helen Andrade,
Head de Diversidade e Incluséo na Nestlé, citou o CEO da companhia Marcelo Melchior, em
uma entrevista feita Vogue em 2022 (Merlo, 2022), dizendo: “A Nestlé esta trabalhando para
ser 0 espelho do Brasil”.

A Nestlé, conglomerado suigo de alcance global e reconhecida como uma das maiores
companhias do setor alimenticio mundial, foi fundada em 1866 por Henri Nestlé. Desde suas
origens, com a invencdo pioneira de uma férmula de leite em po para bebés que ndo podiam
ser amamentados, a empresa cresceu e diversificou sua linha de produtos de forma
significativa, abrangendo hoje uma vasta gama que vai desde alimentos e bebidas até produtos
de cuidados com a saide. Com presenca estabelecida em mais de 186 paises, a Nestlé ostenta
um portfélio robusto que conta com marcas globalmente reconhecidas e produtos que se
tornaram sindnimos de suas categorias (Wikipédia, 2023).

A trajetdria da Nestlé também é marcada pelo seu investimento continuo em pesquisa
e desenvolvimento, buscando oferecer alimentos que aliam sabor e nutricdo balanceada,
enquanto trabalha para atender as diretrizes éticas e ambientais que acompanham a
responsabilidade de ser uma corporacdo de escala planetaria. Esse compromisso com a
inovacao e a responsabilidade social empresarial posiciona a Nestlé na vanguarda da inddstria
alimenticia, a0 mesmo tempo em que impde desafios complexos e a necessidade de navegar
em um ambiente cada vez mais consciente e exigente por parte dos consumidores.
(Wikipédia, 2023).

Para mapear a composicdo étnico-racial de seu corpo funcional, a Nestlé Brasil
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empreendeu, em 2020, seu primeiro censo racial, que desencadeou um reconhecimento das
lacunas na representatividade interna e destacou a necessidade de intensificar esforgos para
inclusdo e promocdo de profissionais de cor nos seus escalfes corporativos. A resposta da
companhia veio com a instalagédo de um Centro de Competéncia de Diversidade e Incluséo e a
formacdo de grupos tematicos, como o de raga, para encorajar a participacdo dos empregados
na discussdo sobre diversidade. A implementacdo de um repositdrio de talentos voltado para
profissionais negros e um programa de mentoria destinado a esse segmento demografico,
envolvendo 200 integrantes, dos quais 60% sdo mulheres, conferiu maior visibilidade a
questdo dentro da empresa (Valor Econdmico, 2023). A mudanga cultural enfrenta o
obstdculo de desmantelar o racismo estrutural, com a educacdo sendo um campo
historicamente negado para a populacdo negra. Essa melhora passa por um aumento na

conscientizacao e por uma politica de treinamentos que amplie 0 acesso a oportunidades.

Do segmento de bens de consumo: UNILEVER e AVON

Fora do territorio brasileiro, h4 organizacGes como a Unilever, empresa multinacional
no setor de bens de consumo, que tem implementado varias iniciativas robustas para
impulsionar a diversidade e a inclusdo na sua forca de trabalho em operagdes globais. Em
primeiro lugar, a empresa tem um compromisso declarado com a igualdade de género,
evidenciado por programas como o0 ‘Unstereotype Alliance’, uma iniciativa conjunta com a
ONU Mulheres, que busca eliminar esteredtipos de género na publicidade e na midia (Julio,
2024). Em segundo lugar, a Unilever tem demonstrado um interesse particular em promover a
diversidade racial e étnica, exemplificado pela sua politica de contratacdo inclusiva e
programas de desenvolvimento de liderangas para minorias (Unilever, 2020).

A empresa também se destaca por suas a¢Oes voltadas para a comunidade LGBTQ+,
incluindo o patrocinio e a participacdo em eventos de orgulho, bem como parcerias com
organizagfes como a Stonewall no Reino Unido. Além disso, a Unilever tem investido em
acessibilidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia através de instalacdes adaptadas e
treinamento de sensibilizacéo para os funcionérios (Unilever, 2019).

Outro exemplo no caso da presengca feminina na lideranca € o da empresa de

cosméticos Avon, parte do grupo Natura & Co.; com a equidade de género ja alcancada, a
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marca possui agora metas para ter mais mulheres negras em postos de lideranca. Atualmente,
10% dos cargos de lideranca da empresa sdo ocupados por profissionais com esse perfil,
como a diretora de e-commerce Carla Moraes e a gerente de marketing Valéria Concei¢édo
(Mano, 2022).

O que se verifica é que, embora algumas dessas empresas estejam fazendo avangos
notaveis em diversidade e inclusdo, a maioria ainda tem um longo caminho a percorrer
(Santos, 2019). Algumas estratégias comuns adotadas pelas empresas incluem: assegurar uma
representacdo equitativa de género entre os candidatos finais para uma posicdo e
frequentemente incluir pelo menos uma mulher no painel de selegdo. Além disso, empresas
progressistas ndo estdo apenas focadas em nameros, mas também em garantir uma cultura
inclusiva. O estudo da Ethos (2022) mostra que, apenas um terco das 169 empresas
pesquisadas oferecem formacdo abrangente para seus funcionarios em relacdo a preconceitos
inconscientes e estereotipos.

Ana Lucia de Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos (2022), destaca que, embora a
formacéo de grupos de afinidade seja uma etapa importante, a questdo da inclusédo precisa ser
expandida para toda a organizacdo. Isso é corroborado por uma pesquisa da McKinsey
(Stewart, 2021), que entrevistou 3,7 milhdes de profissionais negros nos Estados Unidos. O
estudo revela que uma menor proporgdo de profissionais negros (64%) se sente a vontade para
expressar suas opinides e experiéncias no ambiente de trabalho, em comparacdo com 81% de
seus colegas brancos. Da mesma forma, enquanto apenas 53% dos entrevistados negros se
sentem plenamente aceitos em suas equipes de trabalho, essa taxa sobe para 80% entre os
profissionais brancos.

Por sua vez, Rodrigues, da Bayer (Mano, 2022), sublinha que ser uma ‘exce¢do’ num
ambiente de trabalho pode levar a uma carga emocional consideravel. Ele nota que esse
sentimento de estar constantemente em um estado de ‘prontiddo’ ndo € experienciado apenas
por funcionarios negros. Durante 0s encontros de diversidade na empresa, ele ouviu relatos
similares de outros grupos sub-representados, incluindo mulheres. Essa sensagéo reforca a
importancia de criar uma cultura empresarial verdadeiramente inclusiva, onde cada individuo

se sinta valorizado e acolhido, independentemente de sua identidade ou origem (Mano, 2022).
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Consideracoes finais

O presente trabalho buscou analisar as abordagens adotadas por empresas
multinacionais no Brasil para combater o racismo estrutural, com um olhar atento as
negociacOes internacionais e aos direitos humanos. Esta pesquisa nasceu do reconhecimento
da representacdo desigual que hd de grupos minoritarios em organizagdes multinacionais
situadas no Brasil e da importancia dos negociadores internacionais como mediadores
culturais. Vale ressaltar que esses profissionais devem ir além da negociacdo e traducdo,
devendo fomentar um ambiente corporativo que valorize a diversidade como um ativo
estratégico.

A globalizacdo, ao expandir as fronteiras corporativas, trouxe consigo o desafio de
integrar a diversidade e promover a inclusdo como elementos cruciais para a competitividade
e inovagdo. Utilizando uma metodologia que combina revisdo bibliografica e analise de
estudos de caso, este trabalho visou contribuir para um entendimento mais aprofundado das
praticas antirracistas nas corporagdes identificando lacunas e oportunidades, para a construcdo
de um futuro corporativo mais equitativo.

Ao longo deste estudo, buscamos identificar o que é o racismo e quais caracteristicas
peculiares ele possui no Brasil, e como tais particularidades acabam refletindo em varias
esferas da vida social e corporativa do brasileiro. Paralelo a isso foi analisado o que séo as
politicas de acdes afirmativas, como elas surgiram, e seus impactos. A pesquisa revelou que,
embora representem um passo importante, as agdes precisam ser acompanhadas de uma
mudanga mais abrangente na cultura organizacional e na mentalidade social para serem
efetivas. Ou seja, apesar dos avancos e da conscientizacdo sobre a importancia da diversidade
racial, o racismo estrutural persiste, manifestando-se de maneira particularmente insidiosa nos
processos de recrutamento e selecao.

Em concluséo, este artigo destaca a necessidade urgente de uma abordagem mais
holistica e integrada no combate ao racismo estrutural. As organiza¢Ges multinacionais, com
0 apoio de diplomatas corporativos conscientes e capacitados, devem liderar pelo exemplo,
implementando praticas que vao além do cumprimento de cotas e que visem a uma verdadeira
igualdade racial. Somente assim poderemos aspirar a uma sociedade onde a diversidade seja

n&o apenas aceita, mas valorizada como um pilar fundamental para o progresso e a inovagao.
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