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RESUMO

Este artigo busca compreender como o racismo estrutural e o sexismo influenciam a
empregabilidade, a ascensao profissional e a representatividade das mulheres negras
no mercado de trabalho brasileiro. A pesquisa aborda a heranca historica da
escraviddao no Brasil e suas repercussbes nas relagbes sociais e trabalhistas,
destacando a exclusdo e a precarizagdo das mulheres negras nesse contexto. A
metodologia proposta adota uma abordagem qualitativa, de carater exploratério e
descritivo, com a aplicagdo de questionario eletrénico (Google Forms) destinado a
mulheres negras. A coleta de dados tem como objetivo compreender as experiéncias,
percepcdes e barreiras enfrentadas por essas mulheres, bem como as praticas
institucionais relacionadas a diversidade e inclusdo. O trabalho pretende contribuir
para o debate sobre equidade racial e de género no mercado de trabalho, ressaltando
a importancia de politicas afirmativas, praticas de gestao inclusivas e a¢des voltadas
a promocao da representatividade das mulheres negras em espacgos de lideranca.

Palavras-chave: mercado de trabalho; desigualdade de género; lideranga; racismo
estrutural

ABSTRACT

This article aims to understand how structural racism and sexism influence
employability, career advancement, and the representativeness of Black women in the
Brazilian labor market. The research addresses the historical legacy of slavery in Brazil
and its repercussions on social and labor relations, highlighting the exclusion and
precarious working conditions to which Black women are subjected. The proposed
methodology adopts a qualitative approach with exploratory and descriptive
characteristics, using an online questionnaire (Google Forms) targeting Black women.
The data collection seeks to understand the experiences, perceptions, and barriers
faced by these women, as well as institutional practices related to diversity and
inclusion. This study intends to contribute to the debate on racial and gender equity in
the labor market, emphasizing the importance of affirmative policies, inclusive
management practices, and actions aimed at promoting the representation of Black
women in leadership positions.

Keywords: labor market; gender inequality; leadership; structural racism



1. INTRODUGAO

Durante uma boa parte do século XX, a sociedade brasileira ainda era
fortemente marcada por uma divisao rigida de papéis de género, na qual era destinado
as mulheres a responsabilidade pelo lar, cuidados com os filhos e pelas tarefas
domésticas. A elas era atribuida a fungdo de cuidadoras, sustentada por um ideal
social que as afastava dos espacos publicos e profissionais (De Freitas e Saffioti,
2021).

Ao longo da historia, a luta das mulheres pela ocupacdo de espagos
tradicionalmente ocupados por homens foi essencial na conquista de direitos e na
transformacao das estruturas sociais. A partir dos movimentos feministas, os avangos
alcangados foram importantes no campo dos direitos civis, politicos e trabalhistas,
como o direito ao voto, ao acesso a educagao, a participagdo no mercado de trabalho
e a ocupacado de cargos de lideranga. Essas conquistas apresentam passos
fundamentais para promog¢ao da igualdade, mas ainda ndo garantiram as mesmas
condi¢des para todas as mulheres (Teodoro Comin, 2021).

Na contemporaneidade, ainda ha um cenario discriminatorio com o recorte de
género, nas quais muitas mulheres sofrem com discriminagdes e salarios desiguais,
refletindo de forma clara a disparidade na relacdo de poder entre homens e mulheres
nos mais diferentes ambientes. De acordo com um boletim especial do Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (Dieese, 2024), foi observado
gue mulheres ocupando cargos de dire¢éo e geréncia receberam em média, R$ 6.798
por més, enquanto os homens, nas mesmas funcdes, alcangam remuneracdo média
de R$ 10.126 uma diferenca de R$ 3.328 mensais. Isso significa que, no ano,
mulheres em fungdes de lideranga recebem, em média, cerca de R$ 40 mil a menos
que os homens, reforgando a desigualdade que ainda estrutura o mercado de trabalho
brasileiro.

Essa realidade é ainda mais complexa quando a perspectiva é racial. Mulheres
negras enfrentam desafios maiores decorrentes da intersecgao entre género e raga,
se comparado com mulheres brancas. A sociedade brasileira carrega marcas
profundas de um contexto histérico de escravidao. Apesar da abolicdo da escravatura
em 1888, a populacdo negra ainda enfrenta desafios de desigualdade racial em

diversos ambitos da sociedade. A falta de politicas efetivas de inclusdo social apds a
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abolicdo, perpetuou as desigualdades e limitou o acesso da populagdo negra
especialmente das mulheres a educacéo, ao emprego formal e a cargos de lideranca.

Estas mulheres, em especial, enfrentam uma dupla forma de desigualdade: por
um lado, sofrem com as imposigdes e limitagbes associadas ao género; por outro,
carregam o peso das herangas do racismo estrutural e de um mercado de trabalho
que historicamente as colocou em fungdes pouco valorizadas e mal remuneradas.

Tais fatores explicam, de certa forma, o motivo pelo qual esse grupo de
mulheres ainda possuem baixa representatividade em posigdes de lideranga, seja no
setor publico ou privado. A persisténcia de barreiras estruturais, como o racismo, o
sexismo e a falta de acesso a oportunidades de qualificagao profissional, contribui
para a reproducao desse ciclo de exclusdo e invisibilidade social.

A relevancia deste estudo esta justamente em compreender como o racismo
estrutural influencia a empregabilidade e a ascenséo profissional das mulheres negras
no Brasil. A pesquisa analisa como fatores historicos, sociais e culturais contribuem
para essa desigualdade, considerando a interseccionalidade entre género e raga
como ponto central da analise. Além disso, as discussdes apresentam estratégias
voltadas a promocéao da equidade e a ampliagao da representatividade das mulheres
negras em espacos de lideranca, agdes afirmativas e praticas inclusivas no ambiente

organizacional e processos seletivos.
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 A heranga histérica da escravidao no Brasil

A histdéria dos negros no Brasil esta profundamente marcada pela violéncia da
escravidao e pelas estruturas discriminatorias que se perpetuaram mesmo apds sua
abolicdo. O sistema escravocrata, que perdurou por mais de 350 anos, foi central para
a formagado econémica e social do pais, moldando as bases de uma sociedade
hierarquizada racialmente (Da Silva Santos, 2023). Desde o século XVI, milhdes de
africanos foram arrancados de suas terras, separados de suas familias e submetidos
a trabalhos forgados nas lavouras, minas e casas senhoriais (Silva, 2008; De Souza,
2017).



A escravidao nao apenas sustentou a economia colonial, mas instituiu uma
l6gica de desumanizagao do povo negro, transformando pessoas em mercadorias e
perpetuando um sistema que naturalizava a desigualdade e o racismo. Essa heranga
estruturou as relagdes sociais no Brasil, criando estigmas e esteredtipos que, ainda
hoje, influenciam a forma como os corpos negros especialmente os femininos sao
percebidos e tratados.

As mulheres negras sofreram de forma ainda mais brutal aos impactos desse
sistema. Além da exploragdo como forga de trabalho, foram submetidas a violéncia
sexual e a perda de seus filhos, forcadas a exercer a maternidade em beneficio das
familias senhoriais, como amas de leite (Telles, 2018). Segundo Giacomini (1988), ser
mulher, negra e escrava significava reunir todas as condigbes para ser alvo de
opressao econdmica, sexual e simbdlica em uma sociedade patriarcal e racista.

Apesar da brutalidade da escravidao, as mulheres negras resistiram. Criaram
redes de solidariedade, preservaram tradicbes culturais e espirituais e
desempenharam papel fundamental na construgcdo da identidade afro-brasileira
(Gonzalez, 1988; Luz, 1993). No entanto, o fim formal da escraviddo nao representou
a inclusdo dessas mulheres na sociedade de forma justa. As marcas deixadas por
mais de trés séculos de escraviddo ainda se refletem nas relagdes sociais e nas
estruturas do mundo do trabalho. Mesmo apds a abolicdo, essas mulheres
continuaram submetidas as ocupagdes mais precarias, com baixos salarios, auséncia
de direitos e pouca mobilidade social, perpetuando uma légica de marginalizagao
herdada do periodo colonial (Gonzalez, 1988).

Assim, compreender o contexto historico da escravidao e a posi¢ao da mulher
negra nesse processo € essencial para analisar as desigualdades estruturais que
ainda persistem no Brasil, especialmente no que se refere a sua auséncia em posicoes

de lideranca.

2.2 A mulher negra e os desafios contemporaneos no mercado de trabalho

Segundo o conceito de racismo estrutural, proposto por Silvio Almeida (2019),
0 racismo nao se manifesta apenas em atitudes individuais, mas esta incorporado as
instituicoes, as praticas sociais e as normas que regem a sociedade. Isso significa

que, mesmo sem a existéncia de leis abertamente discriminatodrias, o sistema continua
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operando de forma a beneficiar determinados grupos, enquanto marginaliza mulheres
e pessoas negras. Essa estrutura historica € a base das desigualdades que se
refletem nas oportunidades de emprego, nas diferengas salariais e no acesso a cargos
de liderancga.

Nesse sentido, o conceito de interseccionalidade, desenvolvido por Kimberlé
Crenshaw (1989), é fundamental para compreender a condi¢do das mulheres negras
no espaco profissional. Ele destaca que raga e género atuam de maneira combinada,
gerando experiéncias especificas de discriminagdo que ndo podem ser explicadas
isoladamente. Assim, surge o chamado paradoxo da invisibilidade interseccional,
onde essas mulheres sao hipervisiveis enquanto integrantes de dois grupos
socialmente marginalizados — mulheres e pessoas negras — porém continuam sendo
invisibilizadas quando se trata de reconhecimento, autoridade e valorizagdo de suas
capacidades (Silva, 2025). Como consequéncia, muitas precisam demonstrar
constantemente seu valor, excedendo expectativas para alcancar um nivel de
reconhecimento que, com frequéncia, é concedido com maior facilidade a homens e
mulheres brancas.

Os dados do IBGE (2023) mostram que as mulheres negras sao o grupo mais
afetado pela precarizagdo do trabalho: representam a maioria nas ocupagdes
informais e de menor remuneracao, como servigos domésticos, limpeza e cuidado, e
recebem, em média, menos da metade do salario dos homens brancos. Além disso,
a presengca de mulheres negras em cargos de lideranca e gestdo ainda é
extremamente reduzida, evidenciando o chamado “teto de vidro racial”’, que impede
sua ascensado em ambientes corporativos.

As dificuldades enfrentadas por essas mulheres ndo se restringem ao campo
profissional. No cotidiano, elas sdo alvo de multiplas violéncias simbdlicas e materiais:
racismo, machismo, discriminacdo estética e invisibilidade social. A imposicao de
padrdées eurocéntricos de beleza e comportamento reforca o sentimento de
inadequacao e exclusdo, enquanto a dupla jornada de trabalho profissional e
doméstico sobrecarrega ainda mais suas trajetérias. Gonzalez e Hasenbalg (1982)
pontuam as dificuldades enfrentadas pelas pessoas negras para ascender
socialmente e financeiramente associando esses obstaculos a um reflexo do processo

de escravidao na histéria da sociedade brasileira:



[...] os negros sofrem uma desvantagem competitiva em todas as etapas do
processo de mobilidade social individual. Suas possibilidades de escapar as
limitagdes de uma posicéo social baixa sdo menores que a dos brancos da
mesma origem social, assim como sdo maiores as dificuldades para manter
as posigdes ja conquistadas. Dada essa situagéo de fato, parece muito pouco
provavel que o ideal da igualdade racial seja atingido através de um
mecanismo calcado no mercado, isto é, o processo de mobilidade social
individual (Gonzalez; Hasenbalg, 1982, p. 99).

Apesar dessas adversidades, a mulher negra tem sido protagonista de
importantes movimentos de resisténcia e transformacéo. Coletivos, intelectuais e
liderangas negras tém atuado para denunciar o racismo institucional, promover
politicas afirmativas e reivindicar espacos de poder e representatividade. Essa luta
reafirma a poténcia e a resiliéncia de um grupo historicamente silenciado, que segue
reconstruindo sua histéria e abrindo caminhos para novas geragoes.

Essas realidades histéricas e estruturais que moldaram o mundo do trabalho
para as mulheres negras tornam-se ainda mais evidentes quando observamos os
indicadores sociais mais recentes. Segundo o Boletim sobre Desigualdade Racial no
Mercado de Trabalho (MTE, 2024), as mulheres negras continuam sendo o grupo mais
vulneravel nas relagbes de trabalho. No segundo trimestre de 2024, a taxa de
desocupacgao entre mulheres negras era de 10,1%, mais que o dobro da observada
entre homens n&o negros (4,6%) Além disso, a informalidade entre essas
trabalhadoras alcangou 41,0%, o que representa 9,1 pontos percentuais a mais do
que entre mulheres n&o negras.

Esses dados mostram que, mesmo representando uma parcela significativa da
populagdo economicamente ativa, as mulheres negras permanecem concentradas em
ocupacgdes com baixa protecéo social, menor estabilidade e escassas oportunidades
de ascensdo. De acordo com o Dieese (2024), elas compdem cerca de 57% das
trabalhadoras domésticas e de limpeza, setores historicamente precarizados e pouco
valorizados uma herancga direta da divisao racial e de género estabelecida no pos-
abolicdo.

Estudos do IBRE/FGV (2024) apontam que o numero de mulheres negras com
ensino superior praticamente dobrou entre 2012 e 2023, o que reforgca o empenho
desse grupo em romper ciclos de exclus&do. Ainda assim, sua presenga em cargos de
geréncia e dire¢gao permanece reduzida, o que indica a existéncia de um “teto de vidro

racial” — expressdo que designa as barreiras invisiveis que limitam a ascensao
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profissional de pessoas negras, especialmente mulheres, independentemente de sua
competéncia ou formacgao.

A desigualdade também se manifesta na segmentagéo ocupacional. Dados do
Brasil de Fato (2023) mostram que mais de 40% das mulheres negras estédo
subutilizadas no mercado de trabalho, ou seja, trabalham menos horas do que
gostariam ou estdo em empregos que n&o aproveitam plenamente suas habilidades.
Essa subutilizacdo reflete tanto a escassez de oportunidades quanto a persisténcia
de esteredtipos raciais que limitam o acesso a cargos técnicos, administrativos e
estratégicos.

Um levantamento do Conexao Boa Vista (2024) indica ainda que 69,9% das
trabalhadoras de cuidados remunerados no Brasil sdo mulheres negras, o que
evidencia como a logica colonial do “servigo” persiste em novas formas de
precarizagao. Essa concentracao em funcdes de cuidado e limpeza reflete o que Lélia
Gonzalez (1988) denominou de “naturalizacédo da servidao”, um mecanismo simbdlico
que associa o corpo negro feminino a subalternidade.

Diante desse cenario, fica evidente que a posigcdo ocupada pelas mulheres
negras no mercado de trabalho nao é fruto do acaso, mas resultado de um contexto
historico e social que ainda sustenta praticas racistas, sexistas e segregadoras,
limitando seu acesso a direitos, reconhecimento e mobilidade profissional.

Essas desigualdades podem comecgar antes mesmo da contratagéo,
manifestando-se ja nas etapas iniciais de ingresso nas organizagdes. Nesse sentido,
compreender como tais barreiras se materializam nos processos seletivos torna-se
fundamental para analisar a exclusao que se perpetua desde o recrutamento até a

ascensao profissional.

2.3 Barreiras e dificuldades nos processos de recrutamento e selegao

De forma geral, o recrutamento e sele¢gao no contexto do mercado de trabalho
consiste em identificar e atrair candidatos com potencial para ocupar determinada
vaga. Para isso, é necessario definir o perfil profissional desejado, considerando
competéncias, responsabilidades, remuneracdo e condicdes de trabalho vinculadas
ao cargo (Milkovich; Boudreau, 2006). No entanto, esse processo, embora

estruturado, ndo é isento de influéncias subjetivas. A cognig&o social, que envolve a

6



forma como percebemos e interpretamos a nés mesmos e aos outros, interfere
diretamente nas decisdes tomadas pelos profissionais envolvidos na selegéo. Isso
porque nossas impressdes e julgamentos sao formados com base em conhecimentos
prévios e representagdes construidas socialmente. Como destaca Pereira (2011),
essas avaliagbes nado sao neutras: elas emergem de estereétipos e crencgas
internalizadas, o que revela que as interagdes sociais — inclusive nas organizagdes
— sado permeadas por interpretacbes que vao além do que é objetivamente
observado.

O preconceito implicito refere-se a atitudes ou estereétipos que influenciam
nosso comportamento e julgamento de forma inconsciente, mesmo quando
acreditamos agir de maneira justa e imparcial. Um exemplo que ilustra esse tipo de
preconceito é o estudo de Plassman et al. (2007), no qual participantes acreditavam
provar dois vinhos diferentes — um caro e outro barato — embora ambos fossem
idénticos. As analises cerebrais mostraram maior ativagcdo das areas de prazer
quando os individuos pensavam estar degustando o vinho caro, enquanto regides
associadas a aversdo se mostravam mais ativas no caso do vinho supostamente
barato. Essa constatagcdo evidencia que nossas percepgdes siao moldadas por
associagdes inconscientes pré-existentes, que criam expectativas e influenciam nossa
experiéncia sensorial.

Da mesma forma, no campo social, estereétipos e preconceitos operam como
essas “etiquetas mentais”, direcionando nossos julgamentos de modo automatico.
Assim como o prego altera a percepgao de qualidade de um vinho, caracteristicas
como cor da pele, género, etnia ou orientacdo sexual podem influenciar a forma como
avaliamos as pessoas, reforcando vieses histéricos e sociais que perpetuam
desigualdades, mesmo entre aqueles que racionalmente repudiam o preconceito.
evidenciando que expectativas e associagdes inconscientes influenciam a
experiéncia.

A presenga desses mecanismos cognitivos automaticos no cotidiano
organizacional tem implica¢des diretas nos processos de recrutamento e selegdo. O
viés implicito pode levar avaliadores a atribuirem maior competéncia, profissionalismo
ou adequacao cultural a candidatos cujas caracteristicas se alinham ao imaginario
socialmente valorizado — geralmente associado a branquitude, masculinidade e

padrdes eurocéntricos. Pesquisas sobre racismo algoritmico, viés de contratagcéo e
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percepgbes de competéncia demonstram que individuos negros, especialmente
mulheres negras, sao frequentemente avaliados a partir de estereétipos ligados a
inferioridade intelectual, agressividade ou falta de “perfil profissional”, ainda que
possuam qualificagdes equivalentes as de candidatos brancos (Bento, 2002; Carneiro,
2005; Kilomba, 2019). Esses esteredtipos atuam de forma sutil e silenciosa,
reforcando desigualdades que se naturalizam no ambiente corporativo.

No contexto brasileiro, autoras como Sueli Carneiro (2005) e Cida Bento (2002)
chamam atencgé&o para o fendbmeno conhecido como “pacto narcisico da branquitude”,
no qual instituigdes e individuos brancos reproduzem padrdes de exclusao racial de
maneira implicita, mantendo privilégios mesmo sem expressar intengdes
discriminatérias explicitas: “Tudo se passa como se houvesse um pacto entre brancos,
aqui chamado de pacto narcisico, que implica na negagéao, no evitamento do problema
com vistas a manutencéao de privilégios raciais.”

Esse pacto se manifesta em praticas seletivas que valorizam trajetorias
académicas, estéticas e culturais associadas a branquitude, ao mesmo tempo em que
deslegitimam ou invisibilizam experiéncias profissionais de mulheres negras. Segundo
a autora, essa dindmica sustenta uma forma de racismo institucional que opera de
maneira continua e estruturante, influenciando avaliagbes, oportunidades e
percepcdes de competéncia.

Além disso, estudos brasileiros tém evidenciado que esses vieses se
intensificam em etapas subjetivas dos processos seletivos. Pesquisas em Psicologia
Social indicam que, em situagdes de julgamento rapido — como dinamicas de grupo,
entrevistas abertas ou avaliagbes de “fit cultural” — avaliadores tendem a recorrer a
categorias mentais prévias, ativando esteredtipos raciais de forma automatica
(Gomes; Martins, 2021; Santos, 2020). Esse mecanismo ajuda a explicar por que
mulheres negras relatam, em diferentes investigagdes qualitativas, experiéncias mais
frequentes de invalidacao profissional, desconfianca sobre sua capacidade técnica e
exigéncias maiores de comprovagao de competéncia (Pereira, 2019)

A literatura internacional também reforgca esse fendbmeno. Banaji e Greenwald
(2013), ao discutirem o implicit bias, demonstram que associagdes inconscientes
podem influenciar decisbes mesmo entre individuos que defendem valores
igualitarios. No campo organizacional, estudos como os de Moss-Racusin et al. (2012)

e Heilman (2012) mostram que mulheres — e especialmente mulheres negras — séo
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avaliadas de forma menos favoravel em dimensbes como competéncia percebida,
simpatia e potencial de lideranga. Esses padrdes dialogam diretamente com a
realidade brasileira, onde pesquisas do Instituto Ethos (2023) apontam que mulheres
negras ocupam menos de 1% dos cargos executivos, apesar de representarem cerca
de 28% da populagao.

Dessa forma, os vieses implicitos ndo sao apenas processos internos
individuais, mas funcionam como mecanismos que reproduzem hierarquias sociais
historicamente formadas. Assim como no exemplo do estudo de Plassman et al.
(2007), em que uma informagao prévia — o preco do vinho — altera a experiéncia
sensorial, no ambiente de contratacdo caracteristicas racializadas operam como
marcadores que moldam antecipadamente a percepg¢ao sobre valor, capacidade ou
adequacao do candidato. Esses mecanismos cognitivos, quando n&o reconhecidos e
enfrentados, perpetuam a sub-representagao e a invisibilizagdo de mulheres negras
nos espacgos corporativos, prejudicando sua entrada e progressao na carreira.

O termo interseccionalidade foi cunhado por Kimberlé Crenshaw em 1989,
onde foi utilizado a metafora de um cruzamento para ilustrar como diferentes eixos de
poder (como género e raga) se entrecruzam, produzindo experiéncias especificas que
nao podem ser compreendidas por meio da analise de apenas uma dessas
dimensdes.

O paradoxo da invisibilidade interseccional reside no fato de que as mulheres
negras sao simultaneamente hipervisiveis como representantes de duas categorias
de identidade minoritarias (mulheres e negras) e invisiveis em termos de
reconhecimento profissional e autoridade. Como resultado, muitas mulheres negras
reportam a necessidade de constantemente “provar seu valor’ e excede ras
expectativa de desempenho para receber o mesmo nivel de reconhecimento

concedido a colegas brancos.

3 METODOLOGIA

O presente artigo adota uma abordagem qualitativa por buscar compreender e
analisar as percepgdes, experiéncias e significados atribuidos pelas mulheres negras

a sua insercdo no mercado de trabalho, bem como as visbes e praticas de



profissionais de Recursos Humanos acerca das desigualdades raciais e de género
que permeiam as organizagoes.

O carater da pesquisa € exploratério e descritivo, uma vez que busca explorar
o fendmeno da sub-representacdo das mulheres negras em cargos de lideranga e
descrever as barreiras enfrentadas para o alcance de posi¢des de poder, sob a 6tica
das proprias trabalhadoras. Segundo Gil (2002), pesquisas exploratérias e descritivas
permitem compreender fendmenos sociais a partir das percepgdes dos sujeitos
envolvidos, identificando padrdes, significados e fatores que influenciam
determinadas realidades. Nesse contexto, essa abordagem possibilita identificar
percepgdes, praticas e lacunas existentes nas politicas de diversidade, além de
oferecer subsidios para reflexdes sobre as relagdes raciais no mundo corporativo
contemporaneo.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario eletrénico
elaborado na plataforma Google Forms, com perguntas abertas e fechadas. Essa
estratégia visa combinar elementos quantitativos como faixa etaria, escolaridade e
setor de atuagdo com aspectos qualitativos relacionados as vivéncias profissionais,
percepgdes sobre discriminagao racial e de género, oportunidades de ascensao e
experiéncias em processos seletivos. O questionario foi aplicado para mulheres
negras inseridas no mercado de trabalho. Ao todo, 26 mulheres participaram da
pesquisa respondendo ao questionario.

Os dados coletados sdo analisados com base na técnica de analise de
conteudo, conforme proposta por Bardin (2011), que consiste em um conjunto de
procedimentos sistematicos e objetivos para a descricdo e interpretacdo das
mensagens. Essa metodologia permite identificar categorias tematicas e padrdes de
sentido recorrentes nas respostas, tais como: percepcao sobre racismo estrutural,
barreiras a ascensao profissional, experiéncias de exclusao simbdlica e praticas de
diversidade corporativa. A analise foi conduzida a luz do referencial tedrico
apresentado nos capitulos anteriores, articulando as narrativas das participantes com
as discussoes sobre racismo estrutural, sexismo e desigualdade de oportunidades.

Por envolver pessoas e relatos de experiéncias sensiveis, o estudo observou
os principios éticos da pesquisa em ciéncias sociais, assegurando o0 anonimato das
participantes, a confidencialidade das informacdes e o carater voluntario da

participacdo. Dessa forma, a metodologia proposta busca aliar rigor cientifico e
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sensibilidade social, reconhecendo o valor das experiéncias e das vozes das mulheres
negras como fontes legitimas de conhecimento. A combinagéo entre o levantamento
empirico e a analise interpretativa permite compreender, com maior profundidade, os
mecanismos de exclusdo e resisténcia que marcam a trajetéria dessas mulheres no

mercado de trabalho contemporéaneo

4 RESULTADOS

Os resultados foram obtidos a partir de um questionario aplicado com o objetivo
de compreender como o racismo estrutural e o sexismo influenciam a
empregabilidade, a ascensao profissional e a representatividade das mulheres negras
no mercado de trabalho brasileiro. A amostra contou com 26 mulheres negras (pretas

e pardas), distribuidas em diferentes faixas etarias e niveis de escolaridade.

4.1 Perfil das participantes e percepgoes acerca das desigualdades estruturais

Observa-se que a maior parte das participantes tem entre 25 e 44 anos (Grafico
1), faixa tipica de maior inser¢do no mercado de trabalho, o que reforga a pertinéncia
das percepg¢des apresentadas na pesquisa.

Em relacéo ao nivel de escolaridade, nota-se que mais de 73% possuem ensino
superior completo ou pés-graduacao, conforme representado no Grafico 2, indicando

que a amostra reune mulheres com alto nivel de qualificacdo formal.

Grafico 1 — Distribuicio etaria das participantes

@ WMenos de 25 anos
® 25234 anos
35 a 44 anos
® 45254 anos
@ 55 anos ou mais

g

34,6%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)
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Grafico 2 — Distribuicdo do nivel de escolaridade das participantes

@ Ensino médio completo
@ Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

@ Pés-graduacio (especializacéo,
mestrado ou doutorado)

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

A partir dos dados representados no Grafico 3, a respeito da percepcgao de que
a cor da pele influencia o tratamento recebido em processos seletivos, 84,6% das
participantes relataram que existe essa influéncia, seja ela de forma clara ou sutil.
Esse dado revela que o racismo estrutural opera de maneira decisiva ja nas etapas
iniciais de insercdo no mercado de trabalho e no acesso as oportunidades,

configurando um filtro racial que antecede qualquer avaliagdo de competéncia.

Grafico 3 — Percepcéao das participantes em relagao ao tratamento dado em

processos seletivos em funcéo da cor da pele

@ Sim, de forma muito clara
@® Sim, mas de maneira sutil
Nao percebo diferenga
@ Nunca pensei sobre isso

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

No contexto deste estudo, essa percepgéo dialoga diretamente com a literatura
sobre vieses raciais implicitos presentes em avaliagdes de recrutamento. Pesquisas
brasileiras e internacionais tém demonstrado que candidatos negros, especialmente
mulheres negras, sao mais frequentemente associados a estereotipos negativos e
recebem menor presuncao de competéncia, independentemente de sua formacgao ou
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experiéncia. Assim, o processo seletivo deixa de ser apenas uma etapa técnica e
passa a ser atravessado por julgamentos subjetivos baseados na aparéncia racial.
No que se refere as experiéncias profissionais, de acordo com o Grafico 4,
42,3% das participantes nunca ocuparam cargos de lideranga, enquanto 30,8%
afirmam ja ter sido lideres, mas n&o ocupam mais o cargo e apenas 11,5%

permanecem em posi¢ao de lideranga.

Grafico 4 — Ocupacao de cargos de lideranga pelas participantes

® sim, ocupo atualmente.

@ Sim. ja ocupei, mas nao ocupo mais.
N&o, mas ja fui convidada ou passei em
processo seletivo interno.

@ Nzo, e nunca fui convidada ou passei
em processo seletivo interno.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Esse dado dialoga diretamente com o conceito de interseccionalidade entre
racismo e sexismo, o qual produz exigéncias desproporcionais sobre mulheres
negras, impondo-lhes a necessidade de demonstrar desempenho superior para obter
0 mesmo reconhecimento conferido a mulheres brancas ou homens brancos, por
exemplo. Essa experiéncia também se relaciona ao paradoxo da invisibilidade
interseccional, que as torna simultaneamente hipervisiveis para cobranca e invisiveis
para valorizagao.

Ainda, segundo de acordo com uma pesquisa salarial realizada pelo site de
carreiras Catho (2021) foi identificado que profissionais negros recebem, em média,
34,15% menos que profissionais brancos, considerando todos os niveis hierarquicos
e educacionais, em consonancia com as respostas obtidas no Grafico 5.

Esses dados reforcam que mulheres negras continuam sub-representadas em
posicoes de lideranca e enfrentam barreiras estruturais tanto para acessar quanto

para permanecer em cargos de maior prestigio e decisao.
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Figura 5 — Percepcgao das participantes quanto a serem vistas como menos

qualificadas profissionalmente mesmo com a mesma formagao das outras pessoas

@ Sim, frequentemente

@ Sim, as vezes
Raramente

@ Nunca

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Ao analisar as respostas das participantes em relagdo a trajetoria profissional,
conforme demonstrado no Grafico 6, observa-se que essa percepc¢ao de desigualdade
€ vivenciada de forma recorrente: 42,3% afirmaram que constantemente precisam
‘provar mais” sua competéncia por serem mulheres negras, enquanto 38,5%

relataram que isso ocorre em algumas situagoes.

Grafico 6 — Percepcao das participantes quanto a precisarem “provar mais” sua
competéncia por serem mulheres negras
@® Sim, constantemente

@ Sim, em algumas situagdes
Raramente

38,5%
m @® Nunca

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Esses numeros conversam diretamente com a literatura, que aponta que
mulheres negras, mesmo quando qualificadas, s&o mais frequentemente
questionadas, submetidas a avaliagdes mais rigidas e raramente sao presumidas
como competentes. Um reflexo do que autores chamam de “dupla jornada identitaria”:

enfrentar simultaneamente racismo e sexismo.
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Quando questionadas sobre como as pessoas reagem a uma mulher negra em
posicao de lideranga, 53,8% percebem resisténcia ou desconfianga, enquanto 30,8%
relatam reagdes de surpresa, conforme demonstrado no Grafico 7. Ou seja, mesmo
quando alcangam posi¢cdes de decisdo, essas mulheres encontram barreiras e
questionamentos de sua autoridade. Isso reforca o argumento de que a ascenséao
profissional ndo elimina o impacto do racismo estrutural; pelo contrario, muitas vezes

o torna mais evidente.

Grafico 7 — Percepcéao das participantes acerca da reacéo das pessoas em relagéao

as mulheres negras em cargos de lideranca

@ Ha resisténcia ou desconfianga
@ Ha surpresa, mas aceitagao
E vista com naturalidade

@ Nunca presenciei essa situagao

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Outro ponto relevante é que, segundo o Grafico 8, 88,4% das participantes
afirmam que sua aparéncia influenciou avaliacdes profissionais, sendo que para
34,6% isso ocorreu de forma claramente negativa. Essa percepgdo se conecta ao
debate sobre padrbes estéticos racializados, que historicamente desvalorizam
caracteristicas associadas a negritude, os quais muitas das vezes podem ser
interpretados como “pouco profissionais”, reforcando estigmas que impactam
contratagdes, promogdes e percepgdes de competéncia.

Quando questionadas sobre as politicas de diversidade das empresas, 46,2%
das participantes acreditam que tais politicas servem principalmente como marketing
institucional, enquanto outra parcela significativa (46,2%) considera que sao bem-
intencionadas, mas superficiais (Grafico 9). Isso indica que, para a maior parte das
mulheres negras, as acoes de diversidade nao sao percebidas como transformadoras,
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mas sim como iniciativas que ainda n&o enfrentam de forma profunda as

desigualdades estruturais presentes nas organizacgoes.

Grafico 8 — Sentimento das participantes em relacao a influéncia da aparéncia

(como cabelo, roupas ou tragos) na avaliagao profissional

@ Sim, negativamente

@ Sim, mas de forma ambigua (&s vezes
positiva, as vezes negativa)

53,8%

N&o, nunca percebi isso
@ Prefiro néo responder

34,6%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Grafico 9 — Opiniao das participantes em relacao a efetividade das politicas de

diversidade das empresas no combate ao racismo estrutural

@® Combatem de forma real e
transformadora

@® S3o0 bem-intencionadas, mas

superficiais
Servem apenas como marketing

@ Nzo sei responder

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

De acordo com o Grafico 10, apenas metade das participantes (50%) afirmam
enxergar alguma representatividade em posi¢des de decisio; para outras 23,1%, essa
representatividade ocorre apenas de forma simbdlica. Esse resultado reforca a
discusséo tedrica sobre a invisibilidade de mulheres negras em espagos de comando,
fendmeno conhecido como “teto de vidro racial’. A baixa presenga em cargos
estratégicos cria um ciclo de exclusdo, pois limita referéncias, modelos e

oportunidades para outras mulheres negras.
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Grafico 10 — Representatividade das participantes em posi¢cdes de poder e tomada
de decisao
@ N3ao, em nenhum nivel

@ Pouco, apenas de forma simbdlica
@ Sim, em alguns espagos

ﬂ @ Sim, plenamente

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Por fim, segundo os dados do Grafico 11, 80,8% das participantes afirmam
perceber o racismo estrutural presente nas regras e praticas cotidianas das empresas,
seja de forma sutil (46,2%) ou clara (34,6%).

Figura 11— Percepgéao das participantes quanto a presenga do racismo estrutural no
cotidiano das empresas (promocéo, selecao, avaliagao)

@® Sim, claramente
@ Sim, mas de forma disfargada
@ Nao, nao percebo isso

m @ Nao sei responder

Fonte: Elaborado pelas autoras (2025)

Esse dado sintetiza o conjunto dos resultados: apesar da qualificagdo, da
experiéncia e do esfor¢co individual, as mulheres negras continuam enfrentando
barreiras sistémicas que influenciam sua empregabilidade, seu reconhecimento e sua

ascensao profissional.
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Embora existam discursos cada vez mais frequentes e iniciativas sobre
diversidade e inclusdo no ambiente corporativo, € notdério que ainda permanecem
enraizadas praticas organizacionais e barreiras culturais que limitam o acesso e a

permanéncia de mulheres negras no mercado de trabalho.

4.2 Analise das respostas subjetivas

A questao que orientou este topico foi a ultima pergunta do questionario, onde
as participantes foram convidadas a refletir sobre quais mudangas consideram
essenciais para romper com o racismo estrutural que afeta as mulheres negras no
mercado de trabalho brasileiro.

As respostas abertas possibilitaram identificar continuidades em relagdo aos
resultados quantitativos apresentados anteriormente, especialmente no que diz
respeito a percepgao de desconfianga, resisténcia e desigualdade de oportunidades
vivenciadas por mulheres negras. Assim, este bloco aprofunda essas percepgoes,
permitindo compreender ndo apenas como o racismo estrutural € sentido, mas
também o que as participantes entendem ser necessario para transforma-lo. A partir
da analise, foi possivel notar que as respostas se enquadraram em cinco categorias
principais: educacgao e formacéo; politicas publicas e institucionais; mudanca cultural;
igualdade de oportunidades; e representatividade em espacos de poder.

A categoria educacgao e formacao foi a mais recorrente, reforgcando que muitas
das vivéncias de discriminacao relatadas anteriormente — como a necessidade
constante de “provar mais” a competéncia ou o impacto da aparéncia nas avaliagdes
profissionais — tém raizes profundas na auséncia de letramento racial na sociedade.
Alguns relatos das participantes, indicam que a transformacgao cultural esta atrelada a

processos de formagao continuos e de longo prazo:

“Educacao, s6 ela transforma.”

“A mudanga deve ocorrer desde a educagao basica com aplicagédo da Lei n
10639 e projetos com valorizagédo da estética negra (modo de falar, vestir, o
corpo). Assim, com a base forte e preparada fica mais facil enfrentar o

racismo cotidiano.”
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“Formacéao educativa”

“Deveria ser exercido mais a educacgao anti racial, para que todos possam ver
que somos iguais e que n&o e uma cor de pele que vai dizer quem e melhor
e sim sua eficiéncia profissional.”

“Insergdo do Letramento Racial nas dinamicas empresariais. Porém, para
além deste contexto, essa pratica deve ser inserida desde as escolas. O
racismo estrutural comecga desde cedo e o racismo voltado para mulheres é
geracional, incentivado principalmente pelo patriarcado.”

“Mais oportunidades de acesso a educacdo, maior letramento racial para
saber se articular diante de situacbes racistas, politicas publicas que
possibilitem a destinagdo de vagas a mulheres negras”

Na categoria de politicas publicas e institucionais, aparecem sugestdes

diretamente relacionadas as praticas corporativas analisadas na parte quantitativa,

como a percepc¢ao de que muitas politicas de diversidade ainda sao superficiais. As

participantes destacam a necessidade de agdes estruturadas, como cotas, programas

de desenvolvimento de talentos negros e mecanismos de combate ao racismo

institucional:

“Eu acredito que as cotas dentro das instituicbes sdo 6timas, porque assim
com a oportunidade as mulheres negras podem mostrar todo o seu potencial.”

“Mais oportunidades de acesso a educagao, maior letramento racial para
saber se articular diante de situagbes racistas, politicas publicas que
possibilitem a destinagdo de vagas a mulheres negras”

“Criando e apoiando politicas publicas que promovam a igualdade racial e
combatam a discriminagéo.”

“Romper com o racismo estrutural requer uma combinagédo de politicas
publicas efetivas e mudanga das mentes coletivamente.”

“[..] melhorar as politicas publicas.”

“[..] Politicas publicas e responsabilidade social.”

Dentro da categoria mudancga cultural e mentalidade, aprofunda-se o que ja

havia emergido em dados anteriores sobre resisténcia e surpresa diante de mulheres

negras em lideranga. As falas revelam que, além de politicas formais, é imprescindivel

transformar percepgdes, comportamentos e mentalidades presentes no cotidiano das

relagdes de trabalho:
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“Tratar as mulheres com respeito”

“Mudar a mentalidade pessoas, referente ao preconceito”
“Em primeiro lugar, maior aceitacao e respeito...”
“Pessoas que realmente combatem o racismo”

“Os negros precisam parar de se sentir inferior”

“[...] Mudanca cultural e combate ao racismo institucional...”

Na categoria de igualdade de oportunidades e acesso ao mercado, surgem
reflexdes relacionadas as dificuldades de ascensdo mencionadas no bloco
quantitativo sobre representacdo em posi¢coes de poder. As participantes ressaltam a

importancia de reconhecimento, visibilidade e condigdes equitativas de crescimento:

“Igualdade de oportunidades e acesso; Valorizagao e ascensao profissional;
Reconhecimento e reparagao;”

“Dar mais visibilidade a nossa entrega, ndo fazer com que precisamos bater
0s ovarios na mesa para ser ouvida.”

“Valorizar a cor negra e dar mais cargos € ndo tirar por racismo como
aconteceu comigo.”

“Que todos os cargos sejam destinados a elas, sejam cargos de alto poder e
de importante decisdo. Que as mudangas sejam na pratica e nao apenas na
teoria.”

“Mais oportunidades e mais transparéncia em todos os aspectos”

Por fim, a categoria representatividade em espacos de poder dialoga
diretamente com os resultados que mostraram baixa percepc¢ao de presenca negra
nas posicdes de decisdo. Para muitas respondentes, ampliar essa representatividade

€ fundamental para romper ciclos de exclusao:

“Pessoas negras com consciéncia de raca em areas de poder”

“Simplesmente o racismo continua impregnado no cotidiano de muitas
empresas, isso influéncia nas tomadas de decisdes diretas ou indiretas. Se
houvesse mais representacdo negra na linha de tomadas de decisées, ja
seria um avango.”
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Os resultados apresentados no presente estudo evidenciam que a auséncia de
mulheres negras em posi¢des de lideranga é fruto de um conjunto de fatores
estruturais que atravessam a sociedade brasileira desde o periodo escravocrata e se
atualizam nas relagdes de trabalho contemporaneas. Os dados encontrados vao ao
encontro do que a literatura ja mostra: mesmo quando alcangam altos niveis de
escolaridade e se qualificam formalmente, essas mulheres continuam encontrando
barreiras significativas para a ascensao profissional, expressas desde o recrutamento
até a permanéncia e progressao nas organizagoes.

A analise das respostas demonstra que o racismo estrutural e o sexismo nao
se manifestam apenas de forma explicita, mas operam por meio de mecanismos sutis,
como vieses implicitos, esteredtipos racializados, expectativas diferenciadas de
desempenho e desconfianga sobre a competéncia técnica dessas profissionais. Esse
conjunto de praticas faz com que as competéncias dessas mulheres sejam ignoradas,
limita suas oportunidades e acaba tornando “normal” que suas carreiras fiquem
estagnadas e com pouca presenga em posi¢des de lideranga.

Ao mesmo tempo, o estudo evidencia a for¢a das narrativas dessas mulheres,
que demonstram consciéncia critica sobre as desigualdades que enfrentam e
disposicao para romper ciclos de exclusdo, buscando fortalecer sua presenca em
posicoes de lideranga. Esse protagonismo mostra que a transformacgéo estrutural ndo
depende apenas de politicas institucionais, mas também do reconhecimento e
valorizacao das vozes dessas mulheres como agentes de transformacao.

Os resultados obtidos indicam que enfrentar as desigualdades raciais e de
género requer agao conjunta do Estado, das empresas e da sociedade. Nas
organizagbes, € essencial revisar praticas de contratagdo, desenvolvimento e
promog¢ao que ainda reproduzem vieses raciais. Para serem efetivos, os programas
de diversidade devem superar o discurso e incluir medidas concretas, como metas de
representatividade, formacdo antirracista para liderancas, revisdo dos processos
seletivos e criagdo de ambientes que acolham diferentes trajetdrias e experiéncias
profissionais.

Este estudo reafirma que ampliar e valorizar a presenca de mulheres negras
em cargos de lideranga é fundamental para romper padrdes histéricos de exclusao e
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fortalecer ambientes corporativos mais diversos e democraticos. Nesse processo, a
area de Recursos Humanos tem papel central, pois € responsavel por estruturar
praticas que garantam n&o apenas o ingresso dessas profissionais, mas também sua
permanéncia, desenvolvimento e ascensdo a cargos estratégicos.

De modo geral, a pesquisa desenvolvida no presente trabalho contribui para
compreender como as desigualdades estruturais se manifestam no mercado de
trabalho brasileiro e reforga a necessidade de aprimorar as praticas de gestdo. Para
isso, é essencial que a gestdo de Recursos Humanos adote uma perspectiva
antirracista, com processos seletivos realmente inclusivos, critérios transparentes de
promogao, acdes afirmativas e politicas de desenvolvimento sensiveis as barreiras
enfrentadas por mulheres negras. Somente com esse compromisso sera possivel

avangar rumo a organizagdes mais justas, plurais e igualitarias.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO APLICADO

SEGCAO 1

Ola, este questionario foi elaborado para o desenvolvimento do meu Trabalho de
Graduacao, do curso de Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos da Fatec Sao
Carlos, cujo objetivo € “compreender como o racismo estrutural e o sexismo
influenciam a empregabilidade, a ascensado profissional e a representatividade das
mulheres negras no mercado de trabalho brasileiro”, e esta sob orientacdo da Profa.
Dra. Lilian Segnini Rodrigues. O questionario é destinado as mulheres negras. Se
vocé nao faz parte deste publico-alvo, por favor, desconsidere. Agradeco sua
participacdo que € muito importante para o desenvolvimento desta pesquisa.
Atenciosamente,

Taciane Moreira de Oliveira Souza

SECAO 2

(Todas as perguntas obrigatorias, com exce¢ao da ultima que é aberta)

Qual é a sua faixa etaria?
( ) Menos de 25 anos
()25 a 34 anos
()35 a44 anos
()45 a 54 anos

(

) 55 anos ou mais

Qual é o seu nivel de escolaridade?
() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo
(

) Pés-graduacéo (especializagdo, mestrado ou doutorado)

Vocé ocupa ou ja ocupou uma posicao de liderangca em alguma empresa?
() Sim, ocupo atualmente.
() Sim, ja ocupei, mas ndo ocupo mais.
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( ) Nao, mas ja fui convidada ou passei em processo seletivo interno.

( ) Nao, e nunca fui convidada ou passei em processo seletivo interno.

Vocé sente que sua cor da pele influencia a forma como é tratada em processos
seletivos ou entrevistas de emprego?

() Sim, de forma muito clara

() Sim, mas de maneira sutil

() N&o percebo diferenca
(

) Nunca pensei sobre isso

Vocé acredita que as mulheres negras sao vistas como menos qualificadas,
mesmo quando tém a mesma formagao que outras pessoas?

() Sim, frequentemente

() Sim, as vezes

( ) Raramente
(

) Nunca

Em sua trajetoria profissional, vocé ja teve a sensagao de que precisou “provar
mais” sua competéncia por ser uma mulher negra?

() Sim, constantemente

() Sim, em algumas situagdes

() Raramente
(

) Nunca

Quando uma mulher negra assume um cargo de lideranga, como vocé percebe
a reagao das pessoas ao redor (colegas, chefes, clientes, etc.)?

() Ha resisténcia ou desconfianca

( ) Ha surpresa, mas aceitagao

() E vista com naturalidade
(

) Nunca presenciei essa situagao

Vocé ja sentiu que sua aparéncia (como cabelo, roupas ou tragos) interferiu na

forma como foi avaliada profissionalmente?
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() Sim, negativamente

() Sim, mas de forma ambigua (as vezes positiva, as vezes negativa)
() N&o, nunca percebi isso

(

) Prefiro ndo responder

Vocé acredita que as politicas de diversidade das empresas realmente
combatem o racismo estrutural ou apenas buscam melhorar a imagem
institucional?

( ) Combatem de forma real e transformadora

( ) Sdo bem-intencionadas, mas superficiais

( ) Servem apenas como marketing

() N&o sei responder

Vocé se vé representada nas posi¢coes de poder e decisao dentro da sua area de
atuacao?

() N&o, em nenhum nivel

() Pouco, apenas de forma simbdlica

() Sim, em alguns espacos
()

Sim, plenamente

Na sua opinidao, o racismo estrutural esta presente nas regras e praticas
cotidianas das empresas (por exemplo, nos critérios de promogao, selegao ou
comportamento esperado)?

() Sim, claramente

() Sim, mas de forma disfargada

() Nao, néo percebo isso
(

) N&o sei responder
(Aberta)

Quais mudancas vocé considera essenciais para romper com o racismo estrutural que

afeta as mulheres negras no mercado de trabalho brasileiro?
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