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RESUMO

O intuito deste trabalho é explicitar a diferenga de tratamento entre negros e outras
etnias no mercado de trabalho, indicar a comunicagdo de paz nas estratégias de
comunicagao interna para combate do triangulo de violéncia de Galtung, no ambito
racial, levando os colaboradores das organizacoes a reflexdo comportamental sobre
a discriminagado, em prol de um futuro com mais equidade racial no mercado de
trabalho. Apontar o relacbes publicas como profissional essencial para o
desenvolvimento de estratégias de comunicagédo, em beneficio da comunicacao de
paz gerindo os relacionamentos para gradualmente, promover melhorias nas
empresas onde forem implementadas, traduzindo em um ambiente respeitoso e
saudavel. Utilizando a perspectiva da comunicag&do integrada, as violéncias e a
discriminacao racial sofrida em ambiente corporativo; realizou-se um estudo de caso
como meétodo de pesquisa, para analise de incidentes recentes expondo como
ocorreram, por qual violéncia se classificam e qual o desfecho dado por cada
organizacao. Concluiu-se que a comunicacao de paz poderia ser implementada para
mitigar tais problemas e quais sdo os seus meétodos indicados na busca de um dialogo
para a paz e inclusdo de acgdes estratégicas, mostrando que podem aproximar os

colaboradores e permitir novas conexoes.

Palavras-chave: Comunicacéo interna, Relagdes Publicas, Violéncia, Comunicacao

de paz, Equidade racial.



ABSTRACT

The aim of this paper is to explain the difference in treatment between blacks and other
ethnic groups in the labor market, to indicate peace communication in the internal
communication strategies to combat the Galtung violence triangle, in the racial sphere,
leading the collaborators of the organizations to reflect. discrimination towards a more
racially fair future in the labor market. Point public relations as an essential professional
for the development of communication strategies, for the benefit of peace
communication, managing relationships to gradually promote improvements in
companies where they are implemented, translating into a respectful and healthy
environment. Using the perspective of integrated communication, violence and racial
discrimination suffered in a corporate environment; A case study was conducted as a
research method, to analyze recent incidents exposing how they occurred, by which
violence is classified and the outcome given by each organization. It was concluded
that peace communication could be implemented to mitigate problems and that its
methods of seeking a dialogue for peace and inclusion of strategic actions can bring

collaborators closer and allow new connections.

Key-words: Internal Communication, Public Relations, Violence, Peace

Communication, Racial Equity.
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1 INTRODUGCAO

Sob a odtica do “Triangulo de Violéncia” criado por Johan Galtung,
encontramos as trés divisdes da violéncia como direta, estrutural e cultural; que
trazem a luz o problema a ser estudado: ainda hoje o preconceito racial afeta a
sociedade e principalmente o ambiente de trabalho, o que causa aos colaboradores
afetados, repressédo e dificuldades para desenvolver-se. Este trabalho indicara a
comunicagao de paz, as estratégias de relagbes publicas aplicadas a comunicagao
interna, para mitigar esse preconceito, contribuindo para um ambiente saudavel de

trabalho em busca de mais equidade racial.

De acordo com citagéo feita pelo desembargador e professor Luiz Otavio
Linhares Renault, exposta na Biblioteca do site do Ministério Publico do Trabalho do
Rio Grande do Norte (RIO GRANDE DO NORTE, 2017), “Cada ser humano traz em
si valores que dizem respeito a subjetividade. Brincadeiras no ambiente de trabalho
fazem parte e sdo saudaveis, desde que nao agridam os limites do outro, a sua raga,

a sua cor, a sua dignidade e a sua honra”.

A Lei n°®9.029 de 13 de abril de 1995, Artigo 1 demanda:

E proibida a adogao de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito
de acesso a relagao de trabalho, ou de sua manutengao, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitagao
profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipéteses de
protecédo a crianga e ao adolescente previstas no inciso XXXIIl do art. 7° da
Constituicdo Federal. (Redagao dada pela Lei n® 13.146, de 2015).

Apesar da existéncia de leis como esta, ainda ocorrem situagbes de
discriminacao e injuria racial, em ambiente de trabalho, onde funcionarios negros
sofrem com comentarios e atitudes segregativas, que inferiorizam sua capacidade e
desempenho por causa da cor da pele, entretanto, temos poucos dados numéricos

atuais para dimensionar o problema.

Em conformidade com a lei, as organizagcbes devem proporcionar aos
colaboradores um ambiente seguro e saudavel de trabalho; onde possam

desempenhar suas atividades sem ser expostos a situagdes de violéncia, onde seja
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possivel ter um plano de carreira e reais oportunidades de desenvolvimento; livres de

repressao, exploragéo e constrangimento.

Johan Galtung em seu livro “Violence, Peace and Peace Research’ (1990),
essencialmente descreve dois tipos de violéncia, que sao definidas como visiveis e
invisiveis. Dentre as visiveis, ele declara a Violéncia Direta e entre as invisiveis estao
Violéncia Estrutural e Cultural, sendo as duas ultimas as mais importantes para o tema

que sera investigado.

De acordo com o artigo de Rodrigo Duarte, baseado nos livros de Galtung,
abrange °[...] ataques ligados diretamente aos tragos culturais e as identidades
coletivas de comunidades politicas, sociais ou religiosas.” (DUARTE, 2015, p.105).
Com estes esclarecimentos sobre violéncia, levanta-se a questdo-chave a ser
estudada. Afinal, “Como a comunicagao interna pode auxiliar as organizagdes a

mitigar a violéncia racial?”.

O objetivo é abordar o contraste de oportunidade dentro do ambiente
corporativo, causado por questdes raciais, incluindo questbes de tratamento,
representatividade em cargos de gestdo e o combate ao racismo nas relagdes de
trabalho; indicando a comunicagao de paz para que as organizagdes consigam mitigar
este tipo de violéncia que discrimina negros, seja por crengas infundadas ou qualquer
outra justificativa dada por quem os oprime, causando verdadeira reflexdo nos
receptores, levando a colaboragdo para um ambiente de trabalho saudavel, com

equidade.

Mostrar a importancia do Relagbes Publicas no planejamento de agdes
estratégicas de comunicacao interna para estabelecer a cultura organizacional contra
todos os tipos de violéncia existentes nas organizag¢des através do uso do composto

de comunicacao integrada e a comunicagao de paz.

Seria uma hipoétese; se ao utilizar em sua comunicagao interna, a comunicagao
de paz para mitigar o preconceito racial, os relagdes publicas e organizagao pudessem
efetivamente melhorar os relacionamentos interpessoais dentro da empresa? Seria

ineficiente se nao fosse aplicada com maior frequéncia?
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Talvez se aplicada com maior frequéncia, seja considerado fator de
engajamento para os trabalhadores, e reajam como promotores do conteudo

aprendido influenciando outros com comportamento de paz.

Conforme os dados fornecidos pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada
(Ipea, 2009) a taxa de desemprego entre homens brancos de 16 anos ou mais era de
5,3%, em contrapartida, a mesma taxa, para homens negros, sob a mesma faixa etaria
era de 6,6%.

O IPEA - Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada, realizou um estudo com
dados gerados em 2003 e concluiu que no Brasil “21% das mulheres negras sao
domésticas e apenas 23% delas tem carteira assinada”, mas observando mulheres
brancas “12% sao domeésticas e 30% com carteira registrada”. Conforme este mesmo
estudo, no periodo de coleta, os homens e mulheres brancas recebiam o dobro da
remuneragao que homens e mulheres negras recebiam. (IPEA, 2003, p.3)

De acordo com Degenne e Forsé (1999, p.3), “os individuos ndo podem ser
estudados independentemente de suas relagcbes com os outros” e com este
embasamento, faz-se necessario estudar o cooperador, porém, de um aspecto
coletivo, observando suas relagdes interpessoais estrategicamente, a fim de aprimorar
as agoes da comunicacgao interna, tornando-as mais efetivas. A comunicacao de paz,
pode contribuir de maneira produtiva para promover tais relagdes conforme defendido
no artigo escrito pela professora Raquel Cabral (2015).

Observar as agdes estratégicas que os Relagdes Publicas realizam através
da comunicacgao interna e como produzem bons efeitos para posicionar a organizagao
perante seus colaboradores, potencializando o ambiente de trabalho; e com a
comunicagao de paz, podem se fazer ainda mais efetivas. A violéncia cultural “esta
mais proxima da sociedade civil, principalmente por corresponder a sentimentos
intrinsecos a ela”, como menciona Galtung (1990, p.291). Tais sentimentos
intrinsecos, podem depender especificamente de uma comunicagao de paz para que
a convivéncia em meio corporativo, ndo seja contaminada por essa violéncia e
prejudicada.

O método de pesquisa escolhido € o estudo de caso exploratério, pois &
utilizado em casos socioldgicos, psicolégicos, e principalmente, devido ao tema do
trabalho, em estudos organizacionais. Atendera a pergunta do que pode ser feito para

mitigar o problema, assim como Robert Yin explica:



16

Esse tipo de questao € um fundamento légico justificavel para se conduzir um
estudo exploratério, tendo como objetivo o desenvolvimento de hip6teses e
proposi¢coes pertinentes a inquiricdes adicionais. Entretanto, como estudo
exploratério, qualquer uma das cinco estratégias de pesquisa pode ser
utilizada - por exemplo, um levantamento exploratério, um experimento
exploratério ou um estudo de caso exploratorio. (YIN, 2001, p. 25).

1.1 Relagdes Publicas na comunicagao organizacional

As agbes dos relagdes publicas promovem diversos beneficios para as
organizagdes, como José Pinho definiu “as acdes e praticas de relagdes publicas
buscam, entre outros propdsitos, construir reputagcédo, criar uma imagem positiva,
informar e persuadir pessoas” (PINHO, 2003, p. 10), com essas agdes, € possivel
aprimorar a conexao das organizagdes e seus publicos, compreendendo quais s&o as
lacunas e mediando relacionamentos. Parafraseando Fabio Franga apud Kusch
(2006, pag. 3), relagdes publicas sao especialistas em relacionamento, percebem a
realidade da sociedade e organizacdo, suas interagcbes mercadologicas e

institucionais, as necessidades na comunicagao existentes para que haja harmonia.

Estes profissionais podem atuar em todos os tipos de organizacbes e tem
como foco administrar relacionamentos, promover, contribuir com responsabilidade
social, solucionar conflitos das organizacdes e seus publicos, de forma estratégica e
‘com programas de comunicagao” de acordo com Kunsch, personalizada para cada

ambiente e circunstancia.

Em uma pesquisa conduzida e patrocinada pela Internacional Association of
Business Communicators Research Foundation (Fundacdo de Pesquisa da
Associacao Internacional de Comunicadores Empresariais) mencionada por James
Grunig (2011), estudou 327 instituicdes para uma teoria de exceléncia em Relacbes
Publicas. Durante este processo, profissionais puderam demonstrar de forma eficiente
a acao das relagdes publicas em “programas individuais de comunicagao do tipo de
relagcbes com a midia, relagdo com clientes ou com funcionarios sobre a cognicao,
atitudes ou comportamentos.” (GRUNIG, 2011, p. 38)

Durante o estudo desta teoria, se extraiu de muito importante que uma
organizacao pode ser compreendida como “eficaz” se pode definir seus objetivos,

sejam esses de interesses proprios, e também de seus publicos estratégicos “no
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ambiente” e efetivamente conseguir alcanga-los. Também se conclui que os relagdes
publicas “auxiliam as organiza¢des a tornarem-se mais eficazes na medida em que
constroem relacionamentos com publicos que afetam as organizagdes ou que sao
afetados pelas atividades por ela realizadas.” (GRUNIG, 2011, p. 39-40).

Ainda falando sobre essa pesquisa e conteudo promotor dos relacbes
publicas, foi possivel mencionar situagdbes em que a profissdo poderia ser
monetariamente lucrativa, e em casos, Grunig sugere que tudo é regido por
relacionamento, sendo este com cada um de seus publicos; este por sua vez, “oferece
um contexto para o comportamento” desses publicos para com a organizagao o que
pode afetar seu desenvolvimento financeiro. Podem economizar dinheiro ao evitar

crises entre outros problemas que sejam financeiramente prejudiciais.

O relagbes publicas, fara gestao da reputacado da organizagao, e como ja se
provou ser fundamental, a reputacdo torna-se positiva, através da gestdo de

relacionamentos positivos. (GRUNIG, 2011, p. 40)

Grunig ainda cita que existem sete caracteristicas de departamentos e
programas de relagdes publicas que agregam valor a sociedade e a organizagao. Sao

estes:

a) Empoderamento da funcdo de Relagbes Publicas, apontando o como cargo

gerencial capacitado para ponderar o ambiente, incorporar a diversidade,
considerando publicos, decisbes tomadas e como estas efetivamente afetam
cada publico de maneira estratégica:
“As relagdes publicas contribuem de uma maneira estratégica ao se examinar
cuidadosamente o ambiente para identificar publicos atingidos pelas
consequéncias das decisdes ou ainda quem pode influencia-las” (GRUNIG,
2001, p. 47)

b) Os papéis de relagdes publicas, tais como gerente, conselheiro sénior, técnico
e especialista em midia.

c) Organizacao da fungao de comunicagao, relacionamento com outras fungcbes
e a utilizacao de consultorias. A comunicagao integrada deve ser uma vertente
e uma funcao gerencial separada de outras fungdes seria outra. Relacionar-

se com outros departamentos seja marketing, recursos humanos ou finangas.



18

d) Modelo de Relagbes Publicas; forma de compreender e explicar o
comportamento de comunicadores como responsaveis por equilibrar os
interesses das empresas e seus publicos com pesquisa, administracdo de
conflitos e cultivo de relacionamento.

e) Caracteristicas de programas individuais de comunicagao; programas como
relacionamento com a midia, com a comunidade com empregados, e a
avaliagao desses programas.

f) Ativismo e o contexto ambiental para a exceléncia; caracteristicas da empresa
e seu ambiente, que determinam se a exceléncia na comunicagdo se
desenvolve e sobrevive mais ou menos por si ou se requer contexto interno e
externo para crescimento.

g) O contexto organizacional de relagdes publicas excelentes. Examinou-se até
que ponto as caracteristicas organizacionais estruturais, de cultura, sistema
interno de comunicacdo, tratamento de géneros e poder da coalizagao
dominante predizem o comportamento organizacional, em geral e a pratica de
relagdes publicas, em particular. Existe, portanto, “cinco proposi¢des tedricas”
que organizagdes com relagdes publicas excelentes possuem:

I.  Cultura organizacional participativa ao invés de autoritaria;
II. Sistema simétrico de comunicacéao interna;
lll.  Estruturas orgéanicas ao invés de mecanicas;
IV. Programas que igualam as oportunidades para homens,
mulheres e minorias;
V. Alta satisfagcdo no trabalho entre os funcionarios. (GRUNIG,
2011, p.46-63).

Algo que demanda atencao, que pode afetar o processo de comunicagao

organizacional, seria o aspecto relacional da comunicagao:

[...] as relagbes sociais que ocorrem no processo de comunicagao envolvem
0 emissor, o receptor e seus efeitos reciprocos um no outro a medida que se
comunicam. Quando um emissor € intimidado por seu receptor durante o
processo de envio de uma mensagem, a propria mensagem e a interpretagéo
dela serdo afetadas. (HALL,1984, p.133).

z

E nesse ponto que a agao do relagdes publicas se torna fundamental sob a

otica do preconceito racial; para que nao haja intimidagao por parte do receptor ou
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emissor e ambos se sintam representados, nao ofendidos ou compreendam as
mensagens ou comunicag¢des transmitidas. Ha de se fazer um esforgo estratégico,
uma mediagdo para que todos tenham oportunidades iguais de comunicar-se e ser
compreendidos. Precisa-se também levar em conta que “[...] as organizagcbes sao
formadas por pessoas que carregam dentro de si seu universo cognitivo e, portanto,
tem uma maneira prépria de ver as coisas|...]” (KUNSCH. 2002). Mesmo com uma
maneira individual de se perceber e ver as coisas, para o bem da organizacao e dos
qgue nela convivem, é preciso respeitar as diferencas, a cultura e fatores que realmente
podem influir no modo com os colaboradores atuam. Tais coisas precisam ser

consideradas na pratica de relagdes publicas (FERRARI, 2009, p. 144).

Margarida Kunsch recomenda que se deve instalar um setor estratégico
“agregando valores e facilitando por meio das relagbes publicas, os processos
interativos e as mediagdes” (KUNSCH, 2002, p.90), ou seja, que o olhar para esta

profissao nao é optativo, mas sim de mandatorio.

Drucker (2012) descreve em seu livro “Uma Sociedade Funcional” que as
organizagdes nao tém apenas um papel econémico, mas também um papel social, e
o planejamento estratégico exercido pelas Relagdes Publicas pode ser realizado para

tal.

1.2 Comunicacgao organizacional integrada

Para explicar a comunicagdo organizacional, a citacao de Maria Aparecida
Ferrari apresenta em primeiro lugar as organizagdes como “o resultado da soma de
pessoas que precisam ser entendidas em seu entorno proéprio, a fim de que sejam
respeitadas suas identidades e valores locais” (FERRARI, 2009, p. 129-130).

Com esta introdugdo, pode-se apurar que a comunicagdo organizacional
abrange comunicacao interna, institucional e mercadolégica e foi mais detalhada sob
a otica da Prof.2 Dra. Margarida Maria Krohling Kunsch:

[...] Comunicagao organizacional, como objeto de pesquisa, € a disciplina
que estuda como se processa o fendbmeno comunicacional dentro

das organizagbes no dmbito da sociedade global. Ela analisa o sistema,
o funcionamento e o processo de comunicagdo entre a organizagdo e
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seus diversos publicos. [...] Fenbmeno inerente aos agrupamentos de
pessoas que integram uma organiza¢ao ou a ela se ligam, a comunicagao
organizacional configura as diferentes modalidades comunicacionais que
permeiam sua atividade. (KUNSCH, 2002, p. 149).

Ela explica que a comunicacgéo organizacional se faz devido ao agrupamento

de pessoas que precisam transmitir mensagens claras e recebé-las para que o

objetivo das organizacbes se concretize e que de fato haja produgdo e

desenvolvimento, convivéncia e harmonia. Explica que sem a comunicagao

organizacional, as empresas n&o conseguiriam dar continuidade aos seus processos,
0 que a torna essencial:

O sistema organizacional, se viabiliza gragas ao sistema de comunicagao

nele existente [...] Caso contrario, entrara num processo de entropia e morte.

Dai a imprescindibilidade da comunicacdo para uma organiza¢ao social.
(KUNSCH, 2002, p. 69)

Ou seja, se essa comunicagao mencionada como imprescindivel, ndo ocorrer
ou apresentar ruidos, a organizagdo corre riscos, seus processos sofrerdo e
efetivamente o negdcio morrerd. E a comunicacdo que faz a ligacdo entre o
microssistema interno e o macrossistema social e gera “condigdes de

aperfeicoamento organizacional” (KUNSCH, p. 70, 2002).

Apesar de ser fundamental para o funcionamento de uma organizagao, a
comunicagao por si nao é capaz de solucionar todos os problemas. Kunsch (p.73,
2002) diz que é preciso estudar também os fendmenos intrinsecos e extrinsecos que
compdem uma organizagao, com as pressoes e fatores cotidianos, pertencentes a ela.
Nessas circunstancias pode haver ruidos entre colaboradores, causados por fatores

externos a organizacado, mas que podem ser nocivos ao funcionamento fluido.

Mais um caminho a ser observado, € tornou-se importante a empresa
conhecer a cultura da nagao onde esta inserida e saber como esta pode influir na
comunicacgao interna, planejando estrategicamente uma forma de dissipar ruidos e

violéncias decorrentes dessa cultura.

Kunsch cita formas para melhorar a comunicacdo organizacional como
“veiculos orais, escritos, pictograficos, escrito-pictograficos, simbdlicos, audiovisuais

e telematicos” os basicos que constituem o processo comunicacional organizacional
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“fonte, codificador, canal, mensagem, decodificador e receptor” (KUNSCH, 2002,

p.87) como ja conhecidos.

Para Kunsch (2002), as agbes de comunicagdo devem usar uma filosofia
como guia ou uma politica de comunicagéo que considere demandas, interesses e as
exigéncias da sociedade, sendo que € necessario haver integragdo entre a
comunicacgao interna, institucional e a mercadolégica para que seja eficiente e efetiva

para a organizagao.

Com esta filosofia, da comunicag¢ao organizacional derivam as outras formas

de comunicag&o ja mencionadas como composto de comunicagéao integrada:
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FIGURA 1 — Composto de Comunicagéo Organizacional Integrada

COMUNICAGAO INTERNA

Comunicagao Administrativa
(Fluxos)
Redes formal e informal
(Veiculos)

COMUNICACAD i
INSTITUCIONAL COMUNICACAD

= S ORGANIZACIONAL
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Jornalismo Empresarial
Assessoria de Imprensa
Editoragao Multimidia
Imagem Corporativa
Propaganda Institucional
Marketing Social
Marketing Cultural

Kunsch, Margarida M. K. Planejamento de Relagoes Piblicas na Comunicagdo Integrada.
Sao Paulo, Summus Editorial, 4a. edigdo, 2003. P. 151.

Fonte: Kunsch, Margarida M. K. Planejamento de Relagdes Publicas na Comunicagao
Integrada. Sao Paulo, Summus Editorial, 42. Edi¢ao, 2003. P. 151.

1.3 Comunicacgao institucional

Conforme analisado nas meng¢des de Bueno, a comunicagao institucional é
toda comunicacdo para posicionamento organizacional, criacdo e afirmacado de
identidade. Permite que seus publicos a conhegam pelo que ja realizaram, suas

caracteristicas e o que ainda pretendem fazer.

O Prof. Dr. Wilson da Costa Bueno, a define:

[...] @ Comunicagao Empresarial (Corporativa ou Institucional) se estrutura
para usufruir das potencialidades das novas tecnologias, respaldar-se em
bancos de dados inteligentes, explorar a emergéncia das novas midias e,
sobretudo, maximizar a interface entre as empresas, ou entidades, e a
sociedade. Nesse novo cenario passa a integrar o moderno processo de
gestdo e partilhar do conhecimento, incorporando sua pratica e sua
filosofia...hoje encontra-se na linha de frente, situada em posicao de destaque
no organograma provendo conhecimentos e estratégias para que as
empresas e entidades ndo apenas superem os conflitos existentes, mas
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possam atuar preventivamente, impedindo que eles se manifestem. (BUENO,
2003, p. 8).

Todo esfor¢co para construcdo e exposigao da identidade de uma marca ou
organizacao € atendida e representada pela comunicagdo empresarial ou institucional.
O desenvolvimento de logos, cores, criacao de valores, missao e visdo, a forma como
a empresa quer se projetar para cada um de seus publicos, de maneira constante,
consistente e coerente. Mas atualmente, como explica Bueno (2003), ja ndo se limita
somente a essas atividades. Com a tecnologia, muito se agregou a Comunicacao
Empresarial a ponto de possibilitar uma ampla projecdo de sua prépria cultura e
principios, atraindo publico que compartiiha destes mesmos pensamentos e

promovendo reflexao.

1.4 Comunicagéo interna e administrativa

De acordo com o Plano de Comunicagao da Rhodia (1985), em mencéo feita
por Kunsch, a comunicagao interna é “Ferramenta estratégica para compatibilizagao
dos interesses dos empregados e da empresa, através do estimulo ao dialogo, a troca
de informagdes e de experiéncias e a participagao de todos os niveis.”(KUNSCH,
2003, p.154), é o que torna o ambiente colaborativo mais estavel e fluido; o que faz
com que funcionarios sintam satisfacdo no que fazem, sintam suas necessidades
atendidas pelos seus empregadores e sintam-se contribuindo para o bom andamento

dos processos.

Kunsch define a comunicagao interna como “[...] um sistema de informacéao
paralela, e ndo substitutivo do fluxo comunicativo funcional, que circula por uma
organizacao e necessario para seu desenvolvimento.” (2006, p.84). Ou seja, uma
comunicagao paralela aquela feita para viabilizar o negécio em si, mas necessaria
para organizagao e funcionario alinharem interesses, mantendo a produtividade e o

bem-estar no ambiente.

Uma definicdo mais direta, vem do Prof. Dr. Jodo José Azevedo Curvello, que
acredita ser:
[...] Conjunto de a¢des que a organizagao coordena com o objetivo de ouvir,

informar, mobilizar, educar e manter coesao interna em torno de valores que
precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que podem
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contribuir para a construgdo de boa imagem publica. (CURVELLO, 2012,
p.22).

O publico dessa comunicagéo, € aquele que possui ligagdes socioecondmicas
e juridicas com a empresa, que pertence ao seu cotidiano e “ocupam espaco fisico”

na instituicdo, conforme observa o Prof. Dr. Fabio Franga (2012, p.36).

Esta comunicacdo com este publico de colaboradores, tem quatro fluxos
“[...]fluxo ascendente, fluxo descendente, horizontal e um advento de tecnologias
como o e-mail e a intranet, o fluxo transversal [...]” (CURVELLO,2008, p.23). Sendo o
fluxo descendente, a comunicacao feita da alta gestdo, transmitida ao quadro de
funcionarios; o ascendente como sugestdes e criticas feitas pelos funcionarios para a
diregdo; o horizontal como a comunicagéo cotidiana entre setores e seus pares; e a
transversal que permite mensagens entre setores, departamentos e niveis

hierarquicos diferentes.

E por intermédio desta comunicacdo que ha de se ter atencdo com os
conceitos imagéticos transmitidos aos funcionarios, pois absorverao a mensagem
enviada pela organizagcdo em funcdo dessa comunicacao, informagao e compreensao
das regras de convivéncia da organizagao, do que é assimilado como aceito e o que
€ nao-aceito. A comunicagao interna, abrange as campanhas realizadas para
comunicar, promover, orientar cooperadores, auxiliando no discernimento e postura

para a comunicagao ascendente e horizontal.

1.5 Comunicacao Mercadoldgica

Esta comunicacgao, é feita para o “mercado”, ou seja, para a venda dos produtos
da organizagao, direcionada aos seus publicos externos. Ela que se encarrega de
todas as “manifestacbes simbodlicas de um mix integrado de instrumentos de
comunicagao para conquistar o consumidor e os publicos alvos estabelecidos pela
area de marketing" (KUNSCH, 2002, p.165).

Ja Daniel Galindo, (2012, p.96), completa o conceito:

[.-.] Comunicagado mercadoldgica é a producao simbdlica decorrente do plano
estratégico de uma organizagcdo em sua interagao com o mercado, constitui-
se em uma mensagem multidirecional elaborada com conteudo relevantes e
compartilhados entre todos os envolvidos nesse processo, tendo como fator
gerador as ambiéncias socioculturais e tecnolégicas dos seus publicos de
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interesse e dos meios que lhe garantam o relacionamento continuo,
utilizando-se das mais variadas formas e tecnologias para atingir os objetivos
comunicacionais previstos no plano.

z

E uma comunicagao produzida por uma equipe estratégica; uma area de
marketing; que estrutura mensagens direcionando seus produtos ao seu publico alvo,
seja por intermédio de propaganda, publicidade, promoc¢cao de vendas, eventos e
exposicoes ou venda pessoal. Como explanado por José B. Pinho, é persuasiva,
pensando no comportamento do publico alvo, visando alcangar um objetivo. Se faz
‘pela venda pessoal, promo¢cdo de vendas, merchandising, relagcdes publicas,

embalagem, marketing direto, propaganda e publicidade” (PINHO, 2001, p.40).

1.6 Comunicagao de paz e os tipos de violéncia

Em um dossié publicado pela revista Organicom, Hakan Wiberg relata que os
estudos pela paz sao antigos e que se comecou a falar nisso no final da Il Guerra
Mundial. (2018, p.59)

De acordo com Kofi Annan, sétimo Secretario Geral das Nacgdes Unidas
(2000) “a verdadeira paz € muito mais do que a auséncia de guerra” (CORREIA, 2018)
envolve desenvolvimento econdmico e de justica social, ou seja, respeito, democracia,
dignidade e diversidade. Exige uma mudanga e transformacgao cultural, para que o
pensamento seja treinado para a paz. Os estudos de paz, buscam entender os

conflitos que causam a violéncia e desvendar uma forma de aplaca-la.

No ano de 2000, como declarado o Ano Internacional da Cultura de Paz, a

ONU e UNESCO concluiram que paz nao € apenas uma condigao politica ou um

desejo ético, mas também, uma categorial moral e cultural. Para que haja mudancga

cultural, precisa ocorrer uma corre¢gao comportamental diaria como afirmou Federico
Mayor Zaragoza, antigo Diretor-Geral da UNESCO:

[.-.] para transformarmos uma cultura da guerra numa cultura de paz, temos

que mudar os valores, atitudes e comportamentos do passado. Em vez do

provérbio ‘se queres a paz, prepara a guerra’, temos que proclamar se queres

a paz, prepara-te para a paz e tente construi-la na tua vida cotidiana (PUREZA,
2000, p 41).
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Este pensamento pode conduzir a primeira hipbétese levantada para responder
a questdo chave deste trabalho. Para discutir a ideia de paz, o sociélogo Johan
Galtung (Organicom, 2018, p. 35) apontou trés tépicos simples; o termo “paz”, € usado
com objetivos sociais; pode ser complexo e dificil, mas nao impossivel alcanca-la; a

paz como auséncia de violéncia pode ser um termo aceito e mantido.

Ambos os conceitos de paz e violéncia sdo amplos, sendo que apenas a
menc¢ao de cada uma delas, traduz imageticamente seus significados. Assim como a
violéncia tem um conceito estendido, a paz também se divide entre positiva e negativa.
As expressdes “auséncia de violéncia” e “justica social” ddo a sensagao de
positividade, entretanto, analisando a auséncia de violéncia, Galtung explica que nao
necessariamente torna a condigao positiva. Ja a justica social € uma condig&o positiva
pois conduz a compreensao de distribuicdo igualitaria, saude, educacao, poder e
recursos. Neste sentido, a teoria da paz esta ligada nao somente a teoria do conflito,
mas também a teoria do desenvolvimento, mas o que fica implicito € que uma

frequentemente é reacao da outra. (GALTING, 1965)

Galtung viu que seria necessario estudar a violéncia para a compreensao da
paz. Em 1969 definiu como paz negativa, o que Annan chamava de auséncia da
guerra e paz positiva, algo que fosse mais do que somente a auséncia de guerra; que

atendesse as necessidades estruturais e culturais também.

Em seus estudos, Galtung atesta que “a violéncia esta presente quando seres
humanos estdo sendo influenciados de maneira tal que suas realizacbes atuais
somaticas e mentais estdo abaixo das suas realizagdes potenciais.” (GALTUNG,
1969, p.168). Ele vé esse fenbmeno como “[...] a causa da diferenca entre o potencial

e o real, entre o que poderia ter sido e o que €]...]" (GALTUNG, 1969, p.168).

Galtung, desenvolveu seu estudo classificando a violéncia como direta e

indireta. Em suas palavras:

[...] Assim, quando uma guerra é travada, ha violéncia direta desde que matar
ou machucar uma pessoa certamente coloca sua "realizacdo somatica real"
abaixo de sua "realizagdo somatica potencial". Mas também ha violéncia
indireta, na medida em que ideias e recursos séo canalizados para longe de
esforgos construtivos para aproximar o real e o potencial.” (Organicom, 2018,
p. 36-37)
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Em seu estudo, Galtung faz distingdo entre violéncia psicoldgica e fisica.
Quando se fala sobre violéncia fisica, refere-se a ferimentos, morte, restricdo a
movimentos fisicos, uma pessoa aprisionada ou acorrentada etc. Sobre violéncia
psicologica, pode-se compreender a mentira, lavagem cerebral, doutrinagbes de
diversos aspectos, ameagas e violéncias similares com a finalidade de diminuir o
potencial mental. (GALTUNG, 1965, p.230-234)

Mais uma abordagem dos seus estudos, distingue entre abordagem negativa
e positiva da influéncia. (Galtung, 1965, p. 230-235) em que implica na punigao
aplicada pelo influenciador por uma ma agao do influenciado, ou recompensa por uma

acao que o influenciador acredita ter merecimento.

E a terceira distingdo que € mencionada em seu estudo é a do lado do objeto,
esteja este ferido ou ndo, como no caso de um teste de uma bomba nuclear; que pode
nao implicar no ferimento de outra pessoa, mas consiste em uma ameaca de violéncia
fisica ou psicoldgica. Ou seja, a destruicdo das coisas € considerada uma violéncia a
partir do momento em que significa ou simboliza uma ameaca fisica ou psicolédgica a
uma pessoa ou nagao (GALTUNG,1965).

Mesmo que ndo haja uma pessoa que diretamente prejudique outra na
estrutura, a violéncia esta construida dentro da estrutura e aparece como poder
desigual com oportunidades de vida desiguais. Sobre as formas de manifestagao, ele
declara que pode ser visivel como acao, facilmente capturado e expresso

verbalmente.

Pode ser distinta entre intencional e n&o intencional, que se torna
autoexplicativa; também entre manifesto e latente. O manifesto é observavel; a latente
€ algo que nao existe mais é facilmente ocorrer. Na violéncia pessoal, isso seria uma
situacio em que um pequeno desafio, provocaria assassinatos e mais

monstruosidades como em brigas raciais. (GALTUNG, 1956).
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FIGURA 2 - Tipologia de violéncia manifesta.
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Source: Author's design.

Fonte: Johan Galtung. Cultural Violence, August 1, 1990, Hawaii, Manoa.

Galtung fala sobre o “Tridngulo de violéncia” que se ramifica entre: Violéncia
Direta, Violéncia Estrutural e Violéncia Cultural e tendo por ideal seu oposto, que ¢é a

Paz Direta, a Paz Estrutural e a Paz Cultural.

A revista Organicom’, em sua edigdo 28, disponibilizou um contetido exclusivo
sobre Comunicagao de Paz, onde Eloisa Nos Aldas, que é doutora no assunto, entre
outros que dominam a area, debatem sobre este tema em uma entrevista. Neste
conteudo, os entrevistados chegam a refletir que apesar de ser um assunto muito
explorado em diversas partes do mundo, ainda nao existem estudos sobre o tema
nem sistematizagao epistemoldgica, o que faz com que ainda haja um longo caminho
a ser percorrido no conhecimento sobre a comunicagao de paz, e no seu campo de

abrangéncia. Onde pode ser usada e quais as formas mais efetivas. (p.23-24)

Para Aldas (2018), a comunicagao de paz combina pratica e estratégia, o que
indica formagdo com profundidade em ambos os temas, mesclando comunicagao
publica com transformacao sociopolitica e cultural, habilidades que podem ser
atribuidas aos relagdes publicas, incentivando debates, reflexdes, compreendendo as

circunstancias sociais e mercadoldgicas atuais, e levando-as em consideragao para

T VICENTE, Maximiliano Martin; ALDAS, Eloisa Nos. Dialogos entre Norte e Sul Global sobre violéncia e
comunicacao para a paz. Revista Brasileira de Comunicagao Organizacional e Relag¢ées Publicas v.15 n.28,
p. 20-31, 2018. Disponivel em <http://www.revistas.usp.br/organicom/issue/view/10839> Acesso em: 01 de
Setembro de 2019.
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cada acdo. E importante também apontar os beneficios “econémicos-

privados/individualistas” que podem causar.

Para Maximiliano Martin Vicente (2018), doutor em histéria pela USP, que
também participou dessa edicdo da revista, acredita que nossa situagao social e
politica atual sdo desiguais e ndo propde mudancgas para a equidade. Apesar de os
relagdes publicas trabalhem em prol das instituicbes e organizagcdes, que sao
sistemas capitalistas; sendo o capitalismo um dos principais causadores de
desigualdades em geral; € preciso compreender que a comunicag¢ao de paz tem papel
importante para minimizar os problemas, mas que a longo prazo, novas ag¢des

precisam ser feitas e em conjunto.

1.7 Tipos de violéncia

As violéncias podem ter diversas definicoes, porém, de acordo com Galtung
sdo: direta, estrutural e cultural, podendo ser cometidas independentemente de haver

uma clara relagao entre sujeito-agéo-objeto.

Galtung realizou uma distingdo de duas maneiras diferentes com os pares de

palavras pessoal-estrutural e direto-indireto respectivamente.



FIGURA 3 Conceitos estendidos de Violéncia e Paz

Figure 4. The Extended Concepts of Violence and Peace
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Source: Author's design.

Fonte: Johan Galtung, Cultural Violence, August 1, 1990, Hawaii, Manoa
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E importante salientar que uma violéncia pode se transformar em outra

facilmente.

1.8 Violéncia direta

A Violéncia Direta consiste numa “violéncia fisica” (GALTUNG. 1969). Esta

abrange toda violéncia fisica, e verbal com objetivo de ferir, ofender ou eliminar

alguém.

Raquel Cabral, Gisela Gongalves e Jorge Salhani, falam sobre essa violéncia

em um dossié para a Organicom, edicdo 28, explicando que “seria 0 seu nivel mais

visivel, no qual se identificam agressor e vitima e se refere ao ato ou acontecimento

que pode ser registrado (fotografado, filmado).”
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De acordo com a Prof.2 Dra. Raquel de Rosso Buzzoni (informagéo Verbal)?,
por ser uma violéncia visivel é a mais conhecida e se manifesta pelo comportamento
das pessoas envolvidas. Exemplos desse tipo de violéncia sdo socos, tapas, chutes

ou até mesmo a guerra.

1.9 Violéncia estrutural

Para Galtung a violéncia estrutural aponta para estruturas de desigualdade no
poder, na distribuicdo de renda, na dificuldade para obter saude e educagao.
(GALTUNG,1969)

A Violéncia Estrutural é “invisivel” por ndo ser possivel ser identificada por um
agente que a comete, mas suas consequéncias sao visiveis na sociedade, pois afeta
psicologicamente e emocionalmente. E silenciosa e estatica, porém se destaca
impedindo um fluxo normal. Essa divisao, engloba injusticas dentro da estrutura social
como uma distribuicdo de recursos desigual, exploragdo e marginalizagao
(GALTUNG. 1969). E uma violéncia que esta presente no sistema socioeconémico
que apresenta desigualdade de poder, causando diversas falhas na sociedade, como
a fome, a miséria e a falta na inclusdo de pessoas na estrutura social.

[...] Os recursos sdo distribuidos de maneira desigual, como quando as
distribuicées de renda sao fortemente distorcidas, a alfabetizagdo / educacao
é distribuida de maneira desigual, servicos médicos existentes em alguns

distritos e apenas para alguns grupos, e assim por diante (Organicom, 2018, p.
39).

Para o socidlogo, a situagao ainda fica mais grave quando as pessoas sao
compelidas a condi¢gdes de baixa renda, baixo nivel educacional, saude e baixo poder,
pois como afirmam outros pensadores, como Marx, nossa sociedade capitalista

aponta as pessoas com dinheiro como portadoras do poder.

Se observarmos a baixa representatividade negra em cargos de gestao,
podemos visualizar claramente como esta violéncia tem influenciado a nossa estrutura

social. Em sua 92 e 93, o Podcast Mamilos® debate sobre o tema e expbe como as

2 Noticia fornecida em sala de aula, em S3o Paulo, em Margo de 2019.

3 Mamilos 92: Consciéncia Negra. Entrevistadores: Juliana Wallauer e Cris Bartis. Entrevistadas: Oga Mendonga
e Xénia Franga. Mamilos, 2 de dez. de 2016. Podcast. Disponivel em:
https://open.spotify.com/episode/3qoOFnngEyJBC667ILfGfY ?si=t2DhiYYrTVujjApJaWDKnA. Acesso em: 9 de
Novembro de 2019
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outras etnias foram convidadas ao Brasil para que pudessem trabalham com
COmMEércios, ou para exercer aqui seus oficios ja uma vez desempenhados em seus
respectivos paises; mas no caso dos negros, tudo o que as geragdes seguintes em
seus mais de 200 anos de escravidao conheceram, era o servigco domeéstico, escravo,
o cuidado com lavouras e fazendas (MAMILOS, 2016).

O que se pode perceber, € que mesmo muitos anos depois, essa distingao

estrutural ainda assombra nosso pais.

O ponto crucial na violéncia estrutural, € quando as pessoas passam fome,
ou quando sao eximidas de possibilidades de alta poténcia em sociedade, quando na

verdade, poderiam estar em condi¢gdes muito diferentes positivamente.

1.10 Violéncia cultural

A Violéncia Cultural que sera especificamente observada neste trabalho sob

a perspectiva da comunicacdo e campanhas feitas nas organizagdes contra o
preconceito racial, abrange:

[...] ataques ligados diretamente aos tracos culturais e as identidades coletivas

de comunidades politicas, sociais ou religiosas. Portanto, s&o atitudes,

argumentacoes, incitagdes, acusacdes e sobretudo, quaisquer aspectos da

cultura que podem ser utilizados para promover, legitimar ou justificar a

violéncia — seja da forma direta ou estrutural — de modo que a violéncia cultural

permite enxergar a exploragdo ou repressdo como fatos normais (DUARTE,
2015, p. 105 apud e et al. GALTUNG, 1990).

Galtung transmite que € uma violéncia sutil, e algumas vezes, esta abaixo do
limiar de consciéncia das pessoas. O preconceito se enquadra neste tipo de violéncia
pois, utiliza a cor da pele de uma pessoa, para julga-la incapaz de alcangar um cargo,
ou para justificar uma desigualdade salarial, incriminacées e perseguicdes. E como se
depois de tantos anos de escravidao, para os agentes desta violéncia, € como se
ainda fosse inconcebivel que negros estejam transitando nos mesmos ambientes de
privilégios que os brancos, ou sendo promovidos para cargos supostamente

pertencentes a pessoas brancas com “raga privilegiada”.

Eloisa Aldas menciona para a revista Organicom que a violéncia cultural é
grave, principalmente nos “discursos hegeménicos que invisibilizam relagbes de

violéncia, que excluem coletivos” e ainda mais, impedem um dialogo proposto pela
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comunicagao pacifica, o que chamou de “surdez social”’. (VICENTE; ALDAS; 2016, p.
24)

E importante que haja regras nas organizagbes que conduzam os
colaboradores a compreenderem seu posicionamento a respeito de temas como
estes, mas ndo somente incluindo normas, pois estas ainda ndo podem garantir total
eficiéncia. Precisa haver “coibicdo de comportamento” conforme cita Aldas. Neste
aspecto, o profissional de relagdes publicas tem a habilidade de propor acgdes
estratégicas para a observancia dessas normas e regras, e outras agdes que levem a

uma frequente reflexao.

Galtung explica que a violéncia cultural e estrutural pode efetivamente causar

a violéncia direta, por gerar revolta e justificar-se dessa forma para ser aplicada.

1.11 Discriminagao racial

O artigo 1 do decreto n® 62150 descreve discriminagdo como:

a) Toda distingao exclusao ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria
de emprego ou profissao;

b) Qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria de
emprego ou profissdo, que podera ser especificada pelo Membro Interessado
depois de consultadas as organizagdes representativas de empregadores e
trabalhadores, quando estas existam, e outros organismos adequados.

2. As distingdes, exclusbes ou preferéncias fundadas em qualificagbes
exigidas para um determinado emprego ndo s&o consideradas como
discriminagao.

3. Para os fins da presente convencdo as palavras "emprego" e
"profissdo" incluem o acesso a formacgao profissional, ao emprego e as
diferentes profissbes, bem como as condigbes de emprego (BRASIL, 1968).

O racismo originou-se no Brasil na época da colonizag¢ao, estendeu-se pelos
350 anos de escraviddo e apesar de tantas mudancgas historicas, politicas e
legislativas, o preconceito racial permanece em diversos aspectos da cultura

brasileira, seja de forma visivel ou “invisivel’. Desde entdo, a falta de acesso e a
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desigualdade se perpetuaram. A composigao da populagéo brasileira, ainda consiste
em sua maioria negra, mas identificam-se como minoria em representatividade,
equidade, e torna-se vulneravel. (MAMILOS, 2016)

Desde o momento em que houve a abolicdo da escravatura em 1888, 131 anos
depois, 0s negros ainda sio vistos como pessoas que deveriam realizar trabalhos
bracais, ou operacionais; “[...] houve uma mudang¢a econdmica, mas nao houve uma
mudanc¢a de mentalidade, ou seja muita gente continua acreditando que se trata de
uma raga inferior”. De acordo com o Podcast, foram descobertos documentos no
Itamaraty em 1995%, de politicas publicas implementadas no século 19 para se fazer
um embranquecimento da populagdo para constituir uma raga mais desenvolvida.
Com isso, houve um incentivo de migragao de raga da Europa para que em 100 anos

a populagéao brasileira se tornasse branca. (MAMILOS, 2016, episodio 92).

Agenor Calazans ¢é juiz em uma das cidades com maior populagdo negras no
Brasil, Salvador. Ele comentou no programa “Jornada” (produzido pelo Tribunal
Regional do Trabalho)® que ha uma longa histéria de preconceito no mercado de
trabalho, desde a época da escravidao. Diz: “ha uma certa resisténcia na aceitagao.
Apesar da mudanga ainda existe resisténcia em decorréncia da cor da pele da

pessoa’.

Esta presente na desigualdade de renda, na taxa de desemprego entre
brancos e negros, no indice de homicidios; no ambito educacional, entre mestres, pos-
graduados e universitarios; nos cargos ocupados por negros e brancos, entre outros

aspectos sociais.

1.12 Racismo Institucional

De acordo com a Lei 7716/89 sobre discriminagao racial, se concebe:

ART. 3° IV CF

4 HAAG, Carlos. Os indesejaveis. Pesquisa FAPESP, S&o Paulo, ed. 201, nov. 2018. Disponivel em <
https://revistapesquisa.fapesp.br/2012/11/12/os-indesejaveis/ > Acesso em 27 de Outubro de 2019.

5 TRT — TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO. Racismo e injuria racial no mercado de trabalho:
profissionais lutam contra a discriminag&o. Disponivel em

<http://as1.trt3.jus.br/noticias/no_noticias.Exibe Noticia?p _cod_noticia=14751&p_cod_area_noticia=A
CS&p_cod_tipo_noticia=1> Acesso em 01 de Novembro de 2019.
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Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil:

IV - Promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminagéo.

ART. 4° Il E VIII

Art. 4° A Republica Federativa do Brasil rege-se nas suas relagdes
internacionais pelos seguintes principios:

Il - Prevaléncia dos direitos humanos;

VIII - repudio ao terrorismo e ao racismo;

ART. 5°, CAPUT E XLII CF

Art. 5° Todos sé&o iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

XLII - a pratica do racismo constitui crime inafiangavel e imprescritivel, sujeito

a pena de reclusao, nos termos da lei;

INJURIA QUALIFICADA: Art. 140, § 3° do CP
Art. 140 - Injuriar alguém, ofendendo-lhe a dignidade ou o decoro:

§ 3° Se a injuria consiste na utilizagdo de elementos referentes a raga, cor,
etnia, religido, origem ou a condicdo de pessoa idosa ou portadora de
deficiéncia: (Redagéo dada pela Lei n® 10.741, de 2003)

Pena - reclusdo de um a trés anos e multa. (Incluido pela Lei n® 9.459, de
1997) (BRASIL, 1989).

Conforme dossié de Raquel Cabral, Gisela e Jorge, o racismo institucional,
mascara um preconceito étnico-racial de muitos anos atras, e causa diversos
problemas e resultados para a empregabilidade brasileira, o que também se tornam
um grande problema para a sociedade. (GONCALVES ET AL., 2018, p. 250)

Uma matéria publicada no G1, site Globo.com®, expds uma situagdo atual, que
€ a baixa representatividade de negros nos cargos de lideranga. Foi realizada uma

entrevista com quatro pessoas negras nestes cargos, que expuseram seu ponto de

% TREVISAN, Karina; BRIDI, Gabriella. Negros na lideranga: debates sobre desigualdade racial
crescem, mas falta de referéncias ainda é barreira para profissionais. G1, Sdo Paulo. 10 de setembro
de 2019Disponivel em: <https://g1.globo.com/economia/concursos-e-
emprego/noticia/2019/09/10/negros-na-lideranca-debates-sobre-desigualdade-racial-crescem-mas-
falta-de-referencias-ainda-e-barreira-para-profissionais.ghtml> Acesso em 27 de Outubro de 2019.
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vista sobre o caso. A matéria também mostrou os resultados de uma pesquisa do
Instituto Ethos’, realizada com 500 empresas de maior faturamento no Brasil, “os
negros sao de 57% a 58% dos aprendizes e trainees, mas na geréncia eles séo 6,3%.
No quadro executivo, apenas 4,7% sao negros.” Isso aponta uma clara segregacao
econdmica. Nao se pode justificar apenas que a maioria das pessoas negras sao
incapacitadas, pois “talento e forga de vontade, sdo igualmente distribuidas em
qualquer raga, mas quando se observa a piramide econdmica, fica clara a segregacao
com o negro”. (MAMILOS, 2016)

Apesar da realidade ainda retrograda do mercado, a UOL Tab? divulgou que
estudos feitos pela consultoria McKinsey & Company® mostram que as organizagbes
podem obter 35% de chances a mais de obter maiores retornos financeiros se

prezarem pela diversidade étnica.

TINSTITUTO ETHOS. Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas
acoOes afirmativas. Sao Paulo, maio de 2016. Disponivel em http://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2016/04/Perfil_social_racial_genero_500empresas.pdf > Acesso em: 26 de Outubro
de 2019.

8 JUNIOR, Amauri Eugénio; BORGES, Pedro. A cor do trabalho: empresas se beneficiam com mais
negros em cargos-chave, mas isso diminui o racismo estrutural? Tab UOL. S&o Paulo, 07 de jan. de
2019. Disponivel em < https://tab.uol.com.br/edicao/diversidade-trabalho#plural-e-legal > Acesso em
26 de Outubro de 2019.

9 HUNT, et al. A importancia da diversidade. Relatério Diversity Matters. Janeiro de 2015.
Disponivel em < https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-
diversity-matters/pt-br > Acesso em 26 de Outubro de 2019.
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2 METODOLOGIA

Sera realizado um estudo de caso utilizando a metodologia de pesquisa
exploratoria para analise do tema proposto.

Por meio de uma pesquisa exploratoria, que segundo Gil (2010, p.27): “[...]
sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar uma visdo geral de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato [...]". A pesquisa apresentara alguns casos
de preconceito institucional com depoimentos de profissionais que vivenciaram a

problematica da pesquisa.

Em busca da resposta ao problema de pesquisa, sera feito um estudo de caso
que € uma estratégia para examinar acontecimentos contemporaneos e que,
conforme destaca Yin (2001, p. 32): “é um estudo empirico que investiga um fenébmeno
atual dentro do seu contexto de realidade, quando as fronteiras entre o fenbmeno e o
contexto ndo sao claramente definidas e no qual sao utilizadas varias fontes de
evidéncia”. O estudo de caso possibilita distintos olhares sobre o estudo e proporciona

o levantamento de algumas respostas.

Para tanto, foi elaborado um protocolo de analise que investigou a violéncia
direta, estrutural e cultural existente em dois casos de discriminagcdo que vieram a
midia, entre agosto e outubro de 2019, respectivamente na Cidade de Belo Horizonte
e Botafogo; as duas vitimas eram mulheres negras. Também foi citado quais atitudes
permitiam a identificacdo de cada uma dessas violéncias e quais sugestdes poderiam

ser indicadas para combater esses pontos levantados.

2.1 Caso Servidora Publica

O primeiro caso a ser estudado, é o da Etiene Martins, que veio a midia por

intermédio do site “Estado de Minas Gerais”'® em 2019, publicada por Larissa Ricci.

0 RICCI, Larissa. Servidora denuncia racismo na Secretaria de Seguranga da PBH. Estado de Minas
Gerais. Belo Horizonte, 01 de agosto de 2019. Disponivel em
https://www.em.com.br/app/noticia/gerais/2019/08/01/interna_gerais,1074138/servidora-denuncia-
racismo-na-secretaria-de-seguranca-da-pbh.shtml> Acesso em 02 de Novembro de 2019.
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Etiene era funcionaria publica da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte, e
conta que foi nomeada gerente de Prevengao a Violéncia e Criminalidade Juvenil;
coordenaria o programa de Prevengao a Letalidade de Jovens e Adolescentes.

Ela relatou ao site, que no dia 21 de novembro de 2018, foi vitima de uma das
coisas que mais buscava combater em sua missdo, o racismo. Ela disse ter
participado do Seminario Municipal de Prevencao ao Crime e a Violéncia, promovido
pela Prefeitura de Belo Horizonte, e apds uma das mesas de discussdes que contava
sobre o perfil de jovens negros que foram vitimas de assassinato, um guarda municipal
disse a ela a seguinte frase “preto bom é preto morto”. Etiene relatou que apesar de
questionar o guarda, ele reagiu com naturalidade, portanto, ela decidiu relatar a

diretora e ao secretario de Prevengao Social ao Crime e a Violéncia e pedir orientagao.

No dia 22 de novembro, ela disse que recebeu uma mensagem do secretario,
através de um aplicativo de mensagens instantaneas, dizendo: “Preciso falar-lhe com
urgéncia. De antemao, te peco ndo tomar nenhuma medida juridica ou policial em
funcao do que vocé viveu hoje. O prefeito ja foi informado e me advertiu no sentido de
resolver 'o problema' sem tornar publico nossas fraquezas”. Etiene foi aconselhada
pelo titular da pasta a ndo dar continuidade a denuncia, pois 0 ambiente de trabalho

ficaria “insustentavel”.

Apesar de ser advertida, Etiene decidiu em 24 de novembro de 2018, ir até a
Corregedoria da Guarda Municipal e abriu um processo contra o agente, porém, em
maio de 2019, nada ainda havia ocorrido e o guarda continuava a trabalhar proximo a
ela. Etiene disse que ja sentia como seu o ambiente de trabalho estivesse
insustentavel, pois o guarda trabalhava proximo a ela, e carregava sua arma o tempo

todo com ele, o que causava muito medo a ela.

Seis meses depois da denuncia, a Corregedoria decidiu que a fala do agente
nao configurava dolo mas “fala inapropriada no local de trabalho” e em um dos
depoimentos dele, ele admitiu ter dito a frase, mas que ndo houve maldade nenhuma,
que foi “de alma pura, s6 por brincadeira” conforme o relato dela ao site. Em 21 de
maio ela decidiu registrar um boletim de ocorréncia na Policia Civil, e avisou ao
secretario que nao ficou satisfeita com a decisao da Corregedoria. Logo em seguida,

ela recebeu um e-mail da diretora que dizia “Depois da sua argumentagao de hoje,
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vocé me fez constatar que para representar a SMSP (Secretaria Municipal de
Segurancga e Prevengao) é necessario um gerente branco como o Sebastido e o lugar
de negra € limpando o chao”.

Em um post nas redes sociais, Etiene declarou “Foram um ano e sete meses
de racismo velado, de mensagens subliminares e até essa, mais direta impossivel. O
fato de a Corregedoria nao ter punido o guarda deu a ela coragem de fazer o mesmo”.
Ela disse que segundo o secretario, ele apuraria a situacéo e a veracidade do e-mail
com um técnico da Empresa de Informatica e Informacdo do Municipio de Belo
Horizonte (Prodabel), e assim foi comprovado que realmente o e-mail era real. O
secretario mudou Etiene de setor e tentou acalma-la, dizendo que o caso seria
verdadeiramente apurado e a Corregedoria responsabilizaria sua diretora pela frase

racista.

No dia 28 de junho, Etiene foi a Corregedoria para saber como estaria seu
processo, entretanto, ndo obteve nenhuma resposta e por sentir-se desamparada,
decidiu expor em seu Facebook sua situagdo. Em outro site de noticias'', Etiene
relatou que foi separada dos outros colegas de trabalho e colocada em uma sala
isolada, diferente de seus pares, sem banheiro ou ar-condicionado. Explicou ter sido
impedida de exercer sua fungao pois seus superiores, pois a deixavam ociosa por dias

seguidos.

Os veiculos que registraram a histéria de Etiene, buscaram contatar a
Corregedoria que por sua vez, confirmou os fatos e disse que estaria apurando com

seriedade o caso, assim como o fez no processo do guarda.

A diretora da vitima foi contatada e mandou um e-mail explicando que quando
a ex-funcionaria recebeu a mensagem com a frase de injuria, vinda de seu
computador, a acusada estava no banco e ndo poderia ter feito o envio. Além disso
reclamou ter sido exposta e com seu nome mencionado sem que houvesse nenhuma

apuracao ou prova de que tivesse realmente sido a responsavel pelo e-mail.

" MARTINS, Etiene, et al. “Denunciei o racismo e fui exonerada”: jornalista recebeu e-mail que diz
que “lugar de negra € limpando o chao”. The Intercept Brasil. O site “The Intercept_Brasil’. 19 de set.
de 2019. Disponivel em < https://theintercept.com/2019/09/19/denunciei-o-racismo-fui-
exonerada/?fbclid=IwAROKXX-iPes3rhU7uKkPwR|68ylyCwryGi9OcbKgZnYFiBRUFN5bMOJmGMU >

Acesso em 20 de novembro de 2019.
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Etiene atualizou sua situagcdo via Facebook'?, no dia 18 de setembro,

informando que foi exonerada de seu cargo pelo Prefeito Alexandre Kalil.

2.2 Caso de Racismo e Assédio

Eunice Cides de Oliveira, de 30 anos, é funcionaria da empresa Club Med, em
Botafogo, Rio de Janeiro. Ela se manifestou sobre o ocorrido com a Folha de Sao
Paulo'®, e o caso foi divulgado no site de noticias.

A vitima explicou que um dia, estava conversando com outras colegas na copa
da empresa, enquanto temperava seu almogo. Um colega de trabalho chegou no
ambiente e segurou seu brago; disse que gostaria que a escravidao voltasse, e que
ela teria que ter relacdes sexuais com ele, e disse ainda que ela teria que fazer o que
ele quisesse. Enquanto disse isso, fez gestos como se chicoteasse a vitima. Eunice
declarou que ficou muito incomodada com a situacéo e questionou o comentario, mas

o assediador, riu como se tudo se tratasse de uma brincadeira.

Ela chamou seu coordenador para contar o que havia acabado de acontecer
e relatou a Folha de Sao Paulo, que neste ponto, ja estava muito nervosa e tremia. O
coordenador chamou outro supervisor e a levou para uma sala restrita. Ambos
tentaram convencé-la de conversar com o agressor, mas ela nao se sentia nada bem
para isso, entdo, eles foram falar com o colega de trabalho. Quando questionado, o

acusado disse que pediria desculpas quando cruzasse com ela no corredor.

Eunice procurou um advogado e ele registrou uma ocorréncia por injuria racial
na Delegacia de Crimes Raciais e Delitos de Intolerancia. Ela disse que o coordenador
tratou a situagdo com descaso, e que antes da demissao do funcionario, foi xingada

por ele através de um aplicativo de mensagens instantaneas, usando palavras de

12 MARTINS, Etiene. Album de fotos. Belo Horizonte, 18 de set. de 2019. Facebook: Etiene Martins.
Disponivel em <

https://www.facebook.com/photo.php?fbid=2390717470965007 &set=p.2390717470965007 &type=3&t
heater> Acesso em 02 de Novembro de 2019.

3 BALLOUSSIER, Ana Virginia. Mulher denuncia colega de trabalho que desejou volta da escravido.
Folha de Sao Paulo. Sao Paulo, 3 de out. de 2019. Disponivel em:<
https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2019/10/mulher-denuncia-colega-de-trabalho-que-desejou-
volta-da-escravidao.shtml > Acesso em 02 de novembro de 2019.
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baixo caldo. Seu advogado também abriu um processo contra o coordenador por este

incidente.

No momento em que ela forneceu a entrevista para a Folha, ela ndo tinha
conhecimento, de que o coordenador também havia sido afastado. Ela disse que
precisou ser afastada a pedido de sua psicologa, e ao retornar, percebeu um ambiente

hostil e voltou a tirar licenga médica por estresse pds-traumatico.

Ja a organizacao se declarou promotora da diversidade, e disse que atitudes
como essa de preconceito e assédio sao veementemente repudiadas. Disse que esta

a disposigao para acolher e apoiar a funcionaria.

Apesar dos comentarios das organizagdes, ambos 0s casos pareceram ter
permanecido sem suporte. As vitimas ficaram desamparadas e nao viram o que
declarariam como justica acontecer. Foram expostas, e ainda sofreram hostilidade dos
colegas de trabalho. A organizagao neste ultimo caso, precisou lidar com a crise e ndo
houve mais registros de a¢des realizadas para minimizar o problema para midia ou

para a colaboradora afetada.

2.3 Analise

Apos os estudos do papel das relagbes publicas na organizagdo, com seus
publicos e sua responsabilidade de gerar e gerir os relacionamentos entre eles; dos
estudos sobre a comunicagao interna, comunicagao de paz e as violéncias, incluindo
o racismo institucional sob a discriminacao racial; é possivel realizar uma analise das
acdes executadas pelas organizagdes nos casos acima, para mitigar esta violéncia
em ambiente corporativo, em comparagao ao que seria benéfico de acordo com os

principios de comunicagao de paz.

Como disse a mestre em Direitos humanos e Cultura de paz, Sandra I. Fuentes
Martinez, o trabalho para a paz, deve ser realizado em conjunto, e precisa que todos
se envolvam para tal, principalmente as organizacdes. Neste contexto, fala-se em
construgcao de paz a longo prazo, pois ndo € uma mudanga rapida, visto que

mudangas culturais levam algum tempo. (MARTINEZ, 2018, p. 191)

Fuentes explica que as organizagdes por si tém grande impacto na sociedade:
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Esse impacto pode ser visto em trés opticas. A primeira, de cobertura, porque
uma grande porcentagem de pessoas esta relacionada com uma ou varias
empresas para serem funcionarios, fornecedores, usuarios ou parte de seu
mercado. Isso tornaria possivel ter um fator multiplicador para mobilizar uma
grande massa critica de pessoas para a construgdo da paz. O segundo ¢é a
incidéncia global em todas as areas do pais: econdmica, social, cultural,
ambiental e tecnolodgica. Por esse motivo, se for gerenciada a cultura da paz
nos negocios, os efeitos sobre a sociedade seriam amplamente revertidos em
todas essas areas. O terceiro, porque estamos em uma sociedade de
organizagbes em que cada um deve assumir total responsabilidade por seus
impactos nos funcionarios, no meio ambiente, nos clientes e em todas as
pessoas e objetos, de acordo com o conceito de Peter Drucker. Além disso,
por terem capacidade de formar uma sociedade, sendo um principio
deontoldgico que é responsabilidade social, porque além de criar bens, as
empresas tém a capacidade e o dever de contribuir para a criagdo de
sociedades harménicas. (SAVATER, 2014, p.84).

Através da cronologia dos fatos contidos nas provas apresentadas por Etiene,
todo o processo se inicia através de uma injuria racial, em ambiente de trabalho, em
gue um colega de trabalho diz que “preto bom é preto morto”, mesmo em um contexto
que preconiza a seguranga publica. Através de explanagdes anteriores, podemos
evidenciar claramente um caso de violéncia direta, onde apresenta ofensa verbal

conforme descrito por Galtung.

Em seguida, a descricdo indica negligéncia por parte dos responsaveis por
averiguar os fatos e instaurar uma denuncia caso fosse comprovado um crime de
injuria racial conforme a lei 7716/89 ja descrita. E, como consequéncia, retaliagao

impedindo-a de realizar suas fungdes de direito como concursada.

Sao apresentados documentos por parte da vitima, que atestam
discriminagcao e um ataque a sua dignidade, conforme o artigo 4° § 1°, que prevé pena
para discriminag&o por raga ou cor, ou ainda praticas de preconceito; como o e-mail
de sua superior “Depois de sua argumentacédo de hoje, vocé me faz constatar que
para representar a SMSP é necessario um gerente branco como o Sebastiao e lugar

de negra € limpando o chao”.

No caso de Eunice Cides, a causa raiz para a denuncia parte de um
comentario denotando assédio sexual acrescido de ofensa a dignidade utilizando
elementos pejorativos referentes a raga, remetendo ao periodo de escravidao. Como
houve uma abordagem pessoal, entende-se como uma violéncia direta. Entretanto,

conforme explica Galtung, este tipo de violéncia é sintomatico e pode advir de outras
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violéncias menos visiveis, tais como cultural e estrutural. Sob o aspecto da vitima, ser
exposta a tais agressdes, pode causar danos psicologicos e influir em um

comportamento que incida em aprofundamento na segregacéo racial.

Ao denunciar o fato aos seus superiores, ndo obteve o suporte que esperava,
houve uma tentativa de minimizagao dos fatos, onde a vitima foi ofendida pelo seu
gestor direto, aponta uma negligéncia na apuragao do caso e nio aplicou nhenhuma

sanc¢ao disciplinar.

A vitima ainda relata que se afastou de suas fungdes, por estar abalada com
0 que ocorreu, e buscou auxilio profissional para lidar com a questdo. Contudo,
retornando ao exercicio de suas fungdes, encontrou um clima hostil de trabalho,

justificado pelos ocorridos anteriores.

A comunicagao de paz, conforme Aldas (2016) atuaria como mediadora da
comunicagao nos relacionamentos. Sandra Fuentes cita as agbes para a paz como:
reconstrutora de relacionamentos “entrando na dimenséao do outro”; retomar mais do
que lembrar e “olhar para o futuro”; reconhecer para redescobrir que também é “incluir”
e “redescobrir as diferengcas com respeito”; reconciliar para redescobrir € “construir
pontes” solucionando problemas através do dialogo e finamente, recuperar o respeito

com “base de paz” uns com os outros e com a natureza. (Organicom, 2016, p. 202).

Com esta mencéo, propor a comunicacado de paz, compreende identificar a
necessidade do ambiente corporativo em relagdo as violéncias nele expressadas,
entrando “no universo do outro”, permitindo que outro aspecto seja observado e
considerado, utilizar empatia para compreender o outro ser humano com suas
necessidades. Modificando o pensamento historicamente constituido na desigualdade
racial, viabilizando oportunidades para desenvolvimento sem segregacdo. Em ambos
0S casos, se mostra a necessidade de compreensao do problema e da violéncia
ocorrida no ambiente de trabalho. Mostrar interesse em evitar negligenciar uma
situagcdo opressora de violéncia entre colaboradores em ambiente corporativo,
estando sob a responsabilidade do empregador, garantir um ambiente saudavel e

igualitario.

A comunicagao de paz propde também um dialogo para a conciliagdo ou para

a construgao da paz, incluindo minorias, redescobrindo suas diferengas com respeito,
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vislumbrando o que Galtung chamaria de maxima poténcia real, em que se poderia
coexistir, visto que as organizagdes sao importantes agentes da sociedade e também
constituem um ambiente educacional como ja mencionado por Curvello (2012) na
definicdo das fun¢des de comunicagao interna contidas neste trabalho. Nos casos
descritos, identifica-se acao tardia, como um gerenciamento de crise, ou mesmo
nenhuma ac&o para protegdo da vitima. Etiene estava em um ambiente que se
mostrava promotor da seguranga publica, contra a violéncia, aberto a debater os
problemas contidos em sociedade. Entretanto no processo que se seguiu, a
performance de solugdo nao aparentou condizente com as afirmacgbes feitas
anteriormente pela organizagao sobre o caso (ndo se identifica qualquer norma ou
posicionamento quanto a diversidade nos sites do Club Med). Para Eunice, o Club
Med se projeta como promotor da diversidade e repudia o preconceito, a
discriminacao e a violéncia racial, entretanto, conforme a descricdo do caso, as agdes
foram tardias, causando mais transtornos emocionais a vitima, expondo um total
despreparo dos supervisores para agir em prol da paz, e confirmar o posicionamento

da organizagao.

Com a comunicacgao interna e seus meios estratégicos para comunicacgao, a
organizagcdo pode travar e manter um dialogo com seu colaborador, sobre suas
crengas, sobre as normas e as consequéncias para os casos infratores. Possibilitar
que seus funcionarios estejam conscientes de seus atos, para que nao seja admitida
a justificativa de ignorancia perante a incidéncia de injuria racial ou que se justifique
como brincadeira. Ao ocorrer a discriminagao racial, se mostra importante que nao
somente a empresa atenda as exigéncias da lei, mas também exerca um papel
coibidor de violéncia social, direcionando seus cooperadores a reflexao; ocasionando

a possibilidade de mudanca comportamental.

Para promover a paz e a comunicacao de paz, a cultura da organizagao deve
se mostrar realmente comprometida com a aceitagcdo da diversidade, questionar a
forma como conduzem esse tema atualmente, quais sao as estruturas que permitem
que essa exclusao continue ocorrendo e se € necessario executar mudanga. Esta
deve ser transmitida intrinsecamente, em todas as oportunidades diarias de dialogo
com seus publicos e de projecdo de marca, pois como afirma Galtung (2003) as

mudancas culturais ocorrem a longo prazo.
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Ignorar a situagdo, negligenciar o problema, ndo fara com que ele desapareca;
porém reafirmara a atitude discriminatéria. Nos casos estudados, as duas vitimas
buscaram canais publicos para falar do ocorrido, apontando esta decisado para a falta

de retorno dos responsaveis, que deveriam tomar atitudes punitivas.

Como gerenciador de relacionamentos, as relagdes publicas podem trabalhar
para promover a paz e aceitacdo da diversidade na organizagdo, assim como
descreve a teoria de Relagdes Publicas excelentes de Grunig, por intermédio do
didlogo pela paz; promovendo palestras, conteudo informativo, parcerias com
instituicbes que tem os mesmos interesses e plano de contratagdo com plano de

carreira igualitarios e inclusivos.
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3 CONSIDERAGOES FINAIS

De acordo com o que foi proposto, este trabalho explicitou com os dados
introduzidos a disparidade de tratamento entre a minoria negra e as demais ragas no
mercado de trabalho e na estrutura social do Brasil. Apresentou-se a discriminagao
racial, ainda como um problema cultural no Brasil, apds 350 anos de escravidao, e a
marginalizagao do negro. Apesar das mudangas na lei, foi necessario considerar que
nao houve uma mudanga gradual na mentalidade dos agentes causadores desta
segregagao, 0 que causou para o negro um grande problema estrutural, além de

cultural.

Ao analisar os casos de discriminagao racial aqui apresentados, indica-se a
comunicagao de paz como meio importante e estratégico para o desenvolvimento de
um ambiente corporativo igualitario e saudavel. Podemos chegar a mesma conclusao
que Eloisa Aldas; trata-se de um elemento-chave “para conhecer, conectar, propor,
debater e difundir propostas (mediar, em outras palavras)”’ (Aldas, 2018, p. 22), ou
seja, a comunicagao de paz, pode ser atribuida para a resolugdo do problema

identificado neste trabalho, em busca de precaver a violéncia em meio corporativo.

Como consequéncia, identificou-se que as organizagdes precisam
acompanhar as necessidades da sociedade, internalizando a diversidade a sua
cultura. Seus publicos podem passar a exigir um posicionamento sobre questdes
sociais como a discriminagao racial. Revisitar sua cultura organizacional, levando a
paz em consideracido € permitir meios de promover a igualdade, criar pontes e
relacionamentos e reduzir a grande lacuna que ha entre brancos e negros. Mesmo
com todas as possibilidades descritas, deve-se compreender que sera um processo
que pode levar algum tempo para obtencao de resultados, pois envolve uma mudanga
comportamental e cultural, que sao instituidos no cultivo de habitos e tradicbes em
sociedade. Isso pode indicar que as agdes em prol da paz precisem ser exercidas com

maior frequéncia, e ndo somente em datas especificas.

Se reconhece a importancia de instituir um pensamento para a paz na
sociedade e nas organizacdes, de maneira estratégica, por intermédio dos gestores

de relacionamentos com os publicos, que sao os relagdes publicas, para obtengao de
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satisfacdo no ambiente de trabalho, promogdo do dialogo e nova perspectiva;

contribuindo para um futuro igualitario.
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