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RESUMO: Este trabalho examina o racismo estrutural no mercado de trabalho, focando nos
desafios enfrentados por mulheres negras para alcangar cargos de gestio em empresas
privadas. O estudo explora como priticas institucionais sustentam desigualdades raciais e
revela os obsticulos, como estereétipos e discriminacdo, que dificultam a ascensio dessas
mulheres, mesmo quando qualificadas. Destaca-se a persistente sub-representacio de
mulheres negras em cargos de lideranca e as diferencas salariais em relagio a mulheres
brancas. A pesquisa enfatiza a importincia de politicas de inclusio, como mentorias e
programas de diversidade, para criar um ambiente corporativo mais equitativo. Através de
anélises quantitativas e qualitativas, evidencia-se que barreiras invisiveis, como
preconceitos estruturais, limitam o crescimento profissional dessas mulheres.
Recomendagdes sdo feitas para combater o racismo estrutural, incluindo recrutamento
inclusivo, treinamentos sobre diversidade e revisdo de politicas internas para assegurar
igualdade de oportunidades. A representatividade de mulheres negras em cargos de gestdo é
vista como crucial para inspirar mudancas nas estruturas corporativas. O estudo conclui que
o empoderamento dessas mulheres depende do compromisso de toda a sociedade para

promover um mercado de trabalho mais justo e acolhedor para todos.
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ABSTRACT: This article examines structural racism in the labor market, focusing on the
challenges faced by Black women in reaching management positions in private companies.
The study explores how institutional practices sustain racial inequalities and reveals the
obstacles, such as stereotypes and discrimination, that hinder the advancement of these
women, even when qualified. The persistent underrepresentation of black women in
leadership positions and the wage gap in relation to white women are highlighted. The
survey emphasizes the importance of inclusion policies, such as mentorship and diversity
programs, to create a more equitable corporate environment. Through quantitative and
qualitative analyses, it is shown that invisible barriers, such as structural biases, limit the
professional growth of these women. Recommendations are made to combat structural
racism, including inclusive recruitment, diversity training, and review of internal policies
to ensure equal opportunities. The representation of Black women in management positions
is seen as crucial to inspiring change in corporate structures. The study concludes that the
empowerment of these women depends on the commitment of society as a whole to

promote a fairer and more welcoming labor market for all.

Keywords: Structural racism. Labor market. Black women. Organizational management.

Discrimination. Inclusion. Affirmative action policies. Representation. Leadership.

1 INTRODUCAO

O racismo estrutural no Brasil refere-se a um grande sistema em que as politicas,
normas sociais e priticas perpetuam a desigualdade racial. O mesmo, é uma forma de
racismo que estd enraizada em institui¢des politicas, sociais e econdmicas, gerando uma
desigualdade sistemitica através de atitudes preconceituosas de individuos, desigualdades
institucionalizadas, perpetuacio de privilégios, reproducido intergeracional, invisibilidade e
resisténcia a mudancas, operando em niveis mais amplos da saciedade e incorporado nas
préprias estruturas e normas que governam as instituigGes.

Falar sobre racismo estrutural e lutar contra ele, exige um compromisso coletivo e
continuo para desmantelar sistemas e institui¢des que perpetuam a desigualdade racial, bem
como para promover politicas e priticas que garantam oportunidades equitativas para todos,
independentemente de sua raca ou etnia. Assim, ao compreendermos as peculiaridades desse
fenémeno no ambiente corporativo e as suas ramifica¢des, podemos direcionar esforcos para
promover mudangas significativas e construir organiza¢des mais inclusivas e igualitérias,
promovendo assim equidade e justica neste 4mbito.

O racismo estrutural no Brasil é um sistema complexo e enraizado, que influencia
diretamente diversos aspectos da sociedade, incluindo o mercado de trabalho. Para mulheres

negras, as barreiras estruturais sio ainda mais desafiadoras, sobretudo quando o objetivo é
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alcancgar posi¢des de lideranca em empresas privadas. Esse cendrio reflete desigualdades
histéricas, sociais e econémicas que nio apenas limitam oportunidades, mas perpetuam
esteredtipos e praticas discriminatérias que dificultam o progresso dessas mulheres.

Nesse contexto, o presente estudo tem como objetivo geral investigar as
manifestagdes do racismo estrutural no mercado de trabalho, com énfase nos desafios
enfrentados por mulheres negras para ocupar cargos de lideranca. Busca-se identificar suas
causas, impactos e mecanismos de reproducio, lancando luz sobre as dinimicas que
sustentam essas desigualdades. Para atingir este objetivo, sdo delineados objetivos
especificos, como descrever as manifesta¢cdes do racismo estrutural dentro e fora das
corporagdes, demonstrar os desafios enfrentados por essas mulheres para ingressar no
mercado e ascender a cargos gerenciais, além de propor estratégias préticas e recomendacdes
para promover a inclusio racial e combater as raizes sistémicas da desigualdade racial e de
género.

Ao longo desta anilise, serd problematizada a inser¢io de mulheres negras no
mercado de trabalho brasileiro, especialmente em posi¢des de lideranga. Apesar dos avangos
registrados nos ultimos anos, a realidade ainda é marcada por discriminagio na contratagio,
menores convites para processos seletivos e promocdes limitadas, mesmo quando
apresentam qualifica¢des equivalentes ou superiores as de outros candidatos. Além disso, as
experiéncias de microagressdes, assédio e falta de redes de apoio sio parte de um ambiente
organizacional que frequentemente desvaloriza suas contribui¢des e reforga a invisibilidade
de sua presenca.

Partindo dessas reflexdes, a pesquisa adota uma abordagem mista, combinando dados
quantitativos e qualitativos para compreender as nuances dessas desigualdades. A coleta de
dados, que incluiu entrevistas com mulheres negras de diferentes instituicdes na cidade de
IThéus/BA, busca dar voz a essas experiéncias, destacando o impacto do racismo estrutural
em suas trajetdrias profissionais. Apesar das limita¢des metodolégicas, este estudo contribui
significativamente para o debate ao propor medidas praticas que visem construir um
mercado de trabalho mais justo e equitativo, onde a diversidade seja respeitada e valorizada
como parte essencial do desenvolvimento social e organizacional.

Considerando ante o exposto, apresentarei atitudes que poderio contribuir para o
equilibrio dessa diferenca nas estatisticas sobre a desvalorizagio da mulher negra nas
grandes empresas, demonstrando assim quais s3o os desafios que essas mulheres, mesmo

com capacitagio suficiente para executar tal cargo, sofrem para conseguir conquistar este
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espaco. Tendo como base a importincia de existir acdes de politicas publicas nas
organizac¢des que contemplem e valorizem mulheres negras, para que as mesmas se sintam

apoiada e acolhida ajudando-a construir sua vida com dignidade e respeito.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 O racismo estrutural e sua manifestagio dentro e fora das grandes corporagdes

Ao adentrarmos nesta discussio, se faz necessirio apresentarmos o sentido da
palavra racismo. Para tanto, optei por destacar o conceito trazido pelo estudioso Silvio

Almeida, ao qual discorre que o racismo

¢ uma forma sistemdtica de discriminagio que tem a raga como fundamento, e que
se manifesta por meio de préticas conscientes ou inconscientes que culminam em
desvantagens ou privilégios para individuos, a depender do grupo racial ao qual
pertencam (Almeida, 2019, p.25).

Sendo assim, percebemos através dos estudos que ndo se trata apenas de um racismo
e, sim que hd uma base, onde revela e sustenta diferentes acep¢des de racismos. Essa base
denomina-se racismo estrutural, pois o mesmo se apresenta em diversos campos, quais
sejam: sociais, juridicos, econdmicos e politicos, advindos de um processo histérico e
politico. Com isso, Almeida (2019, p.36) assegura que, “as institui¢cdes sdo racistas, porque a
sociedade é racista”.

Diante do que fora supracitado, discorreremos como esse racismo estrutural
reverbera na vida profissional das mulheres negras nas grandes corporacdes. Este é
responsavel pela concessdo de infortiinios e privilégios devido a raca, onde sio nacionaliza
préticas racistas através de poder e regras. Ou seja, pode-se afirmar que o racismo estrutural
é uma forma de opressio, pois todo o seu conjunto é abusivo.

Dentro das grandes corporagdes o racismo se apresenta dentro da sua face de racismo
institucional, que para Almeida (2019, p. 26) 0 mesmo se materializa no comportamento das
institui¢des, pois os comportamentos deixam de ser analisados de maneira individual para
ser relacionado como um todo. Almeida (2019, p.26) diz que o racismo institucional “é
tratado como o resultado do funcionamento das institui¢Ses, que passam a atuar em uma
dinimica que confere, ainda que indiretamente, desvantagens e privilégios com base na
raca”.

Por influéncia disso gera uma competicdo dentro das grandes empresas, pois as
mesmas moldam como devem ser o comportamento do individuo, isso em todos os aspectos,

tais como do ponto de vista das suas decisdes e de maneira racional, quanto como os
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sentimentos, padrdes estabelecidos, normas e até mesmo preferéncias. Resultando assim em
conflitos pela luta do poder social. Desse modo para Bersani (2018, p. 193) o racismo revela-
se como um sistema que, no Brasil, por toda a sua histdria, estd atrelado a luta de classes.

O pensamento de Almeida (2019), também mostra essa mesma linha de raciocinio,

onde o mesmo diz que:

Assim, a principal tese dos que afirmam a existéncia de racismo institucional é que
os conflitos raciais também sdo parte das instituicdes. Assim, a desigualdade racial
é uma caracteristica da sociedade ndo apenas por causa da agdo isolada de grupos
ou de individuos racistas, mas fundamentalmente porque as institui¢Ses sdo
hegemonizadas por determinados grupos raciais que utilizam mecanismos
institucionais para impor seus interesses politicos e econémicos (Almeida, 2019, p.

27).

Logo, trazemos a baila os enfretamentos que as mulheres negras vivenciam e,
percebemos o quanto é desafiador para as mesmas adentrarem espaco monitorado por
costumes hegemoénicos. Ainda que as mesmas se preparem e busquem conhecimentos
suficientes os padrdes impostos por essa sociedade téxica permanecem criando barreiras e
impondo o lugar onde essas mulheres devem ficar fazendo assim com que fique ainda mais
drdua a sua caminhada até o topo da cadeia hierdrquica de uma organizagio.

O autor discorre também que,

No caso do racismo institucional, o dominio se d4 com o estabelecimento de
pardmetros discriminatérios baseados na raga, que servem para manter a
hegemonia do grupo racial no poder. Isso faz com que a cultura, os padrdes estéticos
e as préticas de poder de um determinado grupo tornem-se o horizonte civilizatério
do conjunto da sociedade. Assim, o dominio de homens brancos em institui¢ées
publicas - o legislativo, o judici4rio, o ministério pablico, reitorias de universidades
etc. — e institui¢des privadas — por exemplo, diretoria de empresas — depende, em
primeiro lugar, da existéncia de regras e padrdes que direta ou indiretamente
dificultem a ascensio de negros e/ou mulheres, e, em segundo lugar, da
inexisténcia de espacos em que se discuta a desigualdade racial e de género,
naturalizando, assim, o dominio do grupo formado por homens brancos (Almeida,

2019, p. 27-28).

Desse modo, afirmo que o racismo estrutural juntamente com o racismo institucional
gera na sociedade padrdes hegemdnicos, excluindo uma classe e colocando outra sempre em
posi¢do de poder perante a classe inferior. Isto ocorre em corporagdes publicas e privadas,
sejam elas de pequeno ou grande porte, pois é um mal costume adotado pela sociedade para
permanecer tornando homens/mulheres negros em transparéncia, anulando seu espago e seu
lugar de fala, posicionando assim em evidéncia a classe branca.

Portanto é de extrema importincia e necessidade que mulheres negras possam ter
acesso a escolas, universidades e locais que deem a elas a oportunidade de se preparem para
enfrentar o mundo rispido que as esperam, para que quando encontrem oportunidades
tenham capacidade para abraga-las e mesmo que ni3o encontrem estas oportunidades,
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tenham forca e coragem para busca-las e mostrar o quanto é capaz de dominar grandes

corporagoes.

2.2 Desafios enfrentados por mulheres negras para conseguirem adentrar no mercado de
trabalho e alcangarem cargos de lideranga

O Brasil é um pais com uma diversidade indiscutivel, o mesmo apresenta uma grande
variedade de raga, género, religido, orientagio sexual, dentre outros, entretanto, possui uma
estrutura extremamente hierarquizada. Isso ocorreu devido o processo de colonizacio,
responsavel pela composi¢do da nossa populagio. Esse processo foi responsavel por colocar
a mulher branca em um patamar de esposa, aquela que est4 ali para servir seu marido e dar
bons exemplos a seus filhos, enquanto a mulher preta fica com o papel de escrava, doméstica,
porque os brancos diziam que a sua forca era semelhante 4 de um homem, sendo totalmente
produtora. Posto isso, deveria ser ficil encontrar tamanha diversidade em empresas de
grande porte, quando na verdade é raro encontrar tal diversificagdo, pois os empresédrios
“donos” permanecem dando prioridade a pessoas brancas.

Se tratando entdo de mulher e, mulher preta a situagio sé fica ainda mais escassa,
pois nio encontramos as mesmas em cargos elevados presentes nas grandes corporagdes, e
sim nas bases das suas pirdmides. Como diz a escritora Beatriz Nascimento, “Numa
sociedade como a nossa, onde a dinimica do sistema econbémico estabelece espacos na
hierarquia de classes, existem alguns mecanismos para selecionar as pessoas que irdo
preencher estes espacos” (2010 p.o4). Tendo como critério o racial, este mecanismo faz com
que os negros sejam excluidos e postos nos lugares mais baixos da hierarquia, por meio da
discriminagio.

O periodo pés Segunda Guerra Mundial e o movimento feminista, mais ou menos
em meados dos séculos XX, foram grandes marcos para as mulheres, pois foi ali que muitas
deixaram de serem usadas apenas para realizarem afazeres domésticos e passou a atuar no

mercado de trabalho, mesmo que tio desvalorizada, como diz Amazonas, 2013, p.60:

A luta pela democratizagdo das relagdes de género persistiu e, com a Constituicdo
Federal de 1988, a mulher conquistou a igualdade juridica. O homem deixou de ser
chefe da familia, e a mulher passou a ser considerada um ser tdo capaz quanto o
homem, na Constituigdo. Isso trouxe impactos na familia e na sociedade
(Amazonas, 2013, p. 60).

Entretanto, mesmo a Constitui¢cdo legitimando a representacio da mulher no
mercado de trabalho, essas enfrentaram ainda muitos desafios, principalmente quando se

trata de sua atuagdo em unidades corporativas. Desafios esses que fazem parte da vida destas
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mulheres ao longo da sociedade contemporinea, desde que elas ousaram-se disputar por seu
espaco no mercado de trabalho. E para conquistar esse espaco nio foi preciso apenas a
competéncia profissional/académica e sim a resiliéncia para n3o desistir do seu objetivo,
nesta caminhada longa, mas sélida.

Dentre os desafios encontrados pelas mulheres negras destacam-se a falta de tempo
para se dedicar ao estudo por terem milhares de outras tarefas a cumprir, como: cuidar dos
seus filhos, realizarem os afazeres domésticos e dar conta na maioria das vezes, do papel de
mie e pai a0 mesmo tempo. Outro ponto de alta relevincia, é a prépria cor da sua pele, em
razdo do papel que ocupavam na época colonial, sendo escravas por serem da raca negra e
assim a mesma era alvo de piadas, preconceitos e racismo, assimilados aos seus antepassados,
tornando assim mais dificil a sua chegada nas grandes faculdades e grandes empresas, pois
para o grupo dominante eram espagos que nio deveriam ser ocupados por elas.

Segundo, Azevedo, Fernandes e Menezes (2000, p. 06), “Com a elevagio dos niveis
de escolaridade, as mulheres aumentam as suas conquistas, com maior qualificacio,
facilitando ainda sua entrada no mercado de trabalho e a consolidacdo aos padrées menos
prejudiciais para as mulheres”. Entretanto, Beatriz Nascimento (2010, p. 04,05) afirma que,
ainda assim permanece mais dificil para as mulheres negras do que para as brancas, pois a
educagio é um requisito para adentrar em empregos com maior status e de alto escaldo, e
consequentemente com maior remuneragio, sé que mesmo que ambos os grupos estejam em
busca de empregos, a mulher branca é dita como a que faz “trabalhos femininos” e a mulher
negra vai atuar no campo, levando em consideracdo, por exemplo, o periodo da fase inicial
da industrializagio, onde as mulheres brancas atuavam fazendo processos burocréticos e as
negras sempre “pegando no pesado”. Isso ocorreu pelo fato da mulher negra nio ter o acesso
suficiente solicitado na época para lidar com processos burocraticos e por sua aparéncia nio

ser considerada a melhor para lidar com o publico.

2.3 O baixo percentual de mulheres negras na ocupagio de cargos gerenciais em grandes
empresas comparados as outras estatisticas
Falando sobre o baixo percentual de mulheres negras na ocupacio de cargos
. . . 7 . 7
gerenciais em grandes empresas privadas, comparando as outras estatisticas, é de extrema
importincia iniciar essa problemética sabendo o que de fato é lideranca, que segundo Franca

(2017) “lideranga é a capacidade que uma pessoa possui de conduzir um grupo de individuos,
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transformando-os em uma equipe que gera os resultados almejados pela empresa.” O escritor
ainda diz que:

O lider é a pessoa que tem a habilidade de motivar e de influenciar os liderados,
agindo de forma ética e positiva, de modo que contribuam voluntariamente e com
entusiasmo para alcancarem os objetivos da equipe e da organizagio sempre
explorando de cada membro da equipe os seus pontos fortes (Franga, 2017).

Posto isso, pode-se afirmar que ser um bom lider n3o estd relacionado a género, raca,
opcio sexual e nenhuma outra caracteristica e sim, a saber, conduzir uma equipe de maneira
com que os mesmos se sintam motivados, explorando assim de maneira saud4vel o melhor
que cada liderado tem a oferecer.

Deste modo, ao tratar sobre a lideranga da mulher em grandes corporagdes é precario,
mesmo as mulheres na maioria das vezes j4 trazerem consigo esse dom de lideranca diante
a sua trajetéria e sua realidade de vida dentro dos seus lares, isso ndo é levado em conta
quando as mesmas chegam nas empresas, e se tratando da mulher negra a situagio piora
ainda mais, pois os esteredtipos postos pela sociedade nio as enquadram e julgam mais uma
vez a sua capacidade de liderar uma equipe.

De acordo com Aratjo, Lisboa e Souza (2020) existe ainda uma menor porcentagem
de mulheres negras nos cargos de lideranca no Brasil, as empresas brasileiras permanecem
ainda valorizando mulheres de pele clara e as mesmas representam mais de 66,9% no indice

de participacdo dessas empresas. Deste modo o IBGE diz que:

Nas empresas brasileiras, menos de 30% dos cargos de lideranca sdo ocupados por
pessoas negras. O percentual é baixo e ainda sofreu queda. Em 2018, a populagio
preta ou parda ocupava 29,9% dos cargos gerenciais. Em 2019, esse indice caiu para
29,5%, de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2019).

As autoras ainda destacaram que os negros de uma maneira geral representam mais
que a metade da populacdo do Brasil, entretanto ocupam apenas 4,7% dos cargos de lideranga
nas mais de 500 empresas espalhadas no pafs, a pesquisa foi realizada no Instituto Ethos, que
diz ainda que: “As mulheres negras representam 9,3% dos quadros destas companhias e estdo
presentes apenas em 0,4% dos altos cargos.” (Instituto Ethos, 2020). Est4 discrepancia se d4
pelo fato do racismo, que na maioria das vezes vem disfarcado de viarias desculpas que nio
sdo reais, pois a cada dia que passa o indice de mulheres negras nas universidades aumentam,
consequentemente aumenta também a sua capacitagdo profissional para realizar atividades
de alto porte, como cargos de lideranga.

Dentro dessa pequena estatistica de mulheres negras em espacos e cargos de lideranca
no Brasil podemos encontrar Nina Silva, mulher negra, palestrante, executiva de TI e

nascida em 1980, uma das afrodescendentes mais influentes do mundo e diz que: "Sempre
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questionei muito esse lugar de lideranca isolada, de nio ter mulheres, de ter dificuldade de
. . . . e e N .
inserir pessoas negras no meu time por barreiras das préprias institui¢des” (Nina Silva,
2021).

E sobre o que a prépria estatistica diz, é como se ela fosse uma exce¢io, onde nio
deveria ser, onde a mesma deveria se sentir acolhida e ter outras como ela no mesmo espaco.
Diante toda realidade Nina Silva resolve criar o Movimento Black Money, e juntamente
com Alan Soares, sécio e cofundador do movimento relatou que: “A gente uniu nossos

sonhos: ele tinha o objetivo de autonomia da popula¢io negra a partir do mercado financeiro

e eu tinha o mesmo propésito através da tecnologia” (Nina Silva 2017).

Somos um tnico povo e ndo vamos sair da base da pirAmide se nio agirmos em
coletivo e atuarmos intencionalmente nisso, mas ao mesmo tempo podemos
montar a nossa prépria estrutura. E novo, mas é ancestral. Reconstruir essa
ancestralidade sempre foi um processo coletivo, colaborativo e também um
processo ciclico de busca por uma real liberdade (Silva, 2021).

E logo em seguida podemos observar o relato de uma mulher negra, que ao ter Nina
Silva como inspiracdo diz que:

Fazer parte do Movimento Black Money e conviver com Nina transformou minha
forma de ver o mundo. Eu via futuros possiveis, pois convivia e aprendia com uma
mulher preta que saiu da maior favela plana da América Latina e foi parar nas
paginas da Forbes! (Conceigdo, 2021).

Mediante estes relatos de Nina Silva e Simara Concei¢do pode-se observar o quanto
é importante termos espelhos ocupando esses espagos, pois sdo nessas pessoas que iremos
nos inspirar e assim ver na pratica que existe sim a possibilidade de conquistar essa

valoriza¢do mesmo quando quase todos os paradigmas nos mostram o contrério.

2.4 Recomendagdes e estratégias priticas para reduzir o racismo estrutural, promovendo a
inclusdo racial no mercado de trabalho, considerando tanto agdes de curto prazo quanto
medidas de longo prazo para enfrentar as raizes sistémicas da desigualdade racial e de
género.

O racismo estrutural permeia o mercado de trabalho brasileiro, criando barreiras
significativas para a progressido profissional de pessoas negras, especialmente mulheres. Para
superar essa realidade e construir um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, é
fundamental implementar acées estratégicas que combatam as desigualdades desde a raiz,
promovendo mudancas em curto e longo prazo. A redugio do racismo estrutural no mercado
de trabalho exige um esfor¢o continuo e multifacetado. Como ji dito anteriormente, ao

combinar acdes de curto prazo com medidas estruturais de longo prazo, é possivel criar um
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ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo, promovendo a diversidade racial e de

género. Contextualizando o dito acima, o autor Bersani, 2018, p. 193 diz que:

Por corresponder a uma estrutura, é fundamental destacar que o racismo nio esté

7

apenas no plano da consciéncia - a estrutura é intrinseca ao inconsciente. Ele
transcende o Ambito institucional, pois estid na esséncia da sociedade e, assim, é
apro priado para manter, reproduzir e recriar desigualdades e  privilégios,
revelando se como mecanismo colocado para perpetuar o atual estado das coisas
(Bersani, 2018, p. 193)

Sendo assim, dentre as diversas agdes de curto prazo, é essencial que as anélises
curriculares sejam realizadas de modo as cegas, eliminando a identificacdo de raca e género
dos curriculos para evitar vieses inconscientes na selecio. Como também se faz necessério
a diversidade nas equipes de recrutamento e sele¢io, pois ao incluir profissionais negros na
equipe de recrutamento ird garantir diferentes perspectivas e experiéncias. E preciso
treinamentos sobre diversidade e inclusdo, capacitando os recrutadores para identificar e
eliminar vieses inconscientes durante os processos seletivos. Assim como também, é de
extrema relevincia implementar programas de mentoria e patrocinio para conectar
profissionais negros com lideres experientes que possam auxilid-los no desenvolvimento
profissional, oferecer treinamentos e oportunidades de desenvolvimento profissional para
aprimorar as habilidades e qualifica¢Ses dos colaboradores negros, garantir que os processos
de promogio sejam justos e transparentes, baseados em critérios objetivos e desempenho
individual, promover didlogos abertos e honestos sobre o racismo no ambiente de trabalho,
reconhecendo e debatendo os desafios enfrentados pelos colaboradores negros, implementar
campanhas de conscientizac¢do sobre a importincia da diversidade e da inclusio, combatendo
esteredtipos e preconceitos e criar grupos de afinidade para que profissionais negros possam
se conectar, compartilhar experiéncias e se apoiar mutuamente. Bem como, estabelecer e
reforcar um cdédigo de conduta que nio tolere discriminacdo ou racismo.

J4 quando falamos de ac¢ées em longo prazo, logo de inicio se faz necessirio destacar
a importincia da educagio Antirracista, onde precisa existir a implementacio de contetdos
sobre histdria e cultura afro-brasileira nos curriculos escolares, combatendo estereétipos e
promovendo o respeito a diversidade. Bem como, capacitar educadores para abordar temas
raciais de forma critica e reflexiva, promovendo de fato a educagio antirracista nas escolas.
No que diz respeito a politicas puiblicas, é essencial implementar leis e politicas de acio
afirmativa que garantam oportunidades justas para pessoas negras em 4reas como educagio,

satide e mercado de trabalho. E também, combater o racismo institucional presente em
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politicas publicas e institui¢des do estado, garantindo a igualdade de direitos e oportunidades
para todos os cidadios.

Por fim, uma vez que estamos na era do mundo digital e seguindo a perspectiva em
que os autores Moura, Ceccareli e Luz buscam discutir o racismo na televisio e midias no
século XXI, onde na sua grande maioria nio permitem que os negros desempenhem papéis
importantes, visto que esta a¢do é negada motivada pela cor da pele, causando o seu
afastamento da sociedade:

A auséncia do negro ou sua imagem inferiorizada, quando aparece diante das formas
de comunicagio de massa como as telenovelas brasileiras, séries, propagandas em outdoor,
programa de entretenimento, e entro outros produtos produzidos pela midia brasileira so
consequéncias de uma exclusio social gerado pelo preconceito racial contra as populacdes
negras do pais. (MOURA; CECCARELI; LUZ, 2017, p. 02).

E de grande valor que exista uma forte representatividade na midia, de modo a
incentivar a representatividade de pessoas negras em diferentes 4reas da vida, combatendo
esteredtipos e promovendo uma imagem positiva da comunidade negra. Tal como, combater
o discurso de édio e a propagacio de ideias racistas na midia, promovendo o respeito a

diversidade e a igualdade.

3 MATERIAL E METODOS

A pesquisa abordou o racismo estrutural no mercado de trabalho, com foco nas
barreiras enfrentadas por mulheres negras para ocupar cargos de lideranca em empresas
privadas. Utilizando uma metodologia mista, o estudo combina dados quantitativos e
qualitativos para explorar as causas e os efeitos dessa desigualdade. Os dados quantitativos
permitiram identificar disparidades significativas entre grupos raciais, enquanto os dados
qualitativos trouxeram um entendimento mais profundo das experiéncias dessas mulheres,
captando percepgdes e sentimentos sobre a discriminacio vivida no ambiente corporativo.

Para realizar a coleta de dados, foram utilizadas fontes secundarias e entrevistas com
mulheres negras em diferentes esferas, sendo mais exata com mulheres da Faculdade de
[Théus (CESUPI), da Faculdade Madre Thais (FMT) e do Grupo de Preservagio da Cultura
Negra Dilazenze, ambos na cidade de Ilhéus, BA. A anilise qualitativa deu voz as
participantes, destacando o impacto do racismo estrutural em suas trajetérias profissionais

e revelando as estratégias que elas utilizam para superar essas barreiras. Os dados
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quantitativos foram tabulados e analisados para identificar padrSes e temas recorrentes,
permitindo um retrato realista da situagio.

Apesar dos resultados significativos, a pesquisa enfrentou limitacdes. A
representatividade foi uma delas, pois a amostra ndo abrangeu a diversidade completa das
mulheres negras em setores variados. As entrevistas, embora ricas em detalhes, trouxeram
também limitacGes pela natureza subjetiva das respostas. Por fim, as técnicas estatisticas
utilizadas se concentraram em identificar correlac¢ées, ndo permitindo a defini¢io de relaces
causais completas.

Essas limitagdes, entretanto, ndo diminuem a relevincia do estudo, que serve como
ponto de partida para futuras pesquisas que busquem explorar metodologias adicionais para
compreender melhor as complexidades do racismo estrutural no ambiente corporativo

brasileiro.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados desta pesquisa evidenciaram as recomendacdes sugeridas por 50 mulheres
pertencentes da cultura negras, para combater o racismo estrutural e promover a inclusio
racial no mercado de trabalho. O principal objetivo foi construir um ambiente de trabalho
mais justo, equitativo e inclusivo para todos, independentemente da cor da pele e género.
Foram identificadas as principais estratégias para enfrentar o racismo estrutural e fomentar
a inclusio racial no mercado de trabalho, incluindo a¢des de curto e longo prazo.

Esta pesquisa contribuiu significativamente para a literatura sobre a temdtica, desvendando
as raizes do racismo estrutural e suas diversas manifestagdes, e identificando as causas das
desigualdades persistentes no mercado de trabalho. Com base na anélise dos dados, foram
propostas medidas para auxiliar empresas privadas na superacio do racismo estrutural,
promovendo a equidade racial e de género.

Compreender as diversas nuances do racismo estrutural foi um passo essencial para
combaté-lo. Este estudo também contribuiu para a formulacdo de politicas ptblicas e acdes
afirmativas que assegurem igualdade de oportunidades para todos no mercado de trabalho,
resultando no aumento do niimero de profissionais negros, em particular de mulheres negras
em cargos de lideranca em empresas privadas no Brasil.

O empoderamento das mulheres negras foi um dos objetivos centrais. A pesquisa forneceu
ferramentas e estratégias para que superem o racismo e construam um futuro mais justo e

inclusivo. A luta por um mercado de trabalho mais equitativo para as mulheres negras é um
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compromisso de toda a sociedade. Encorajou-se a acdo de cada individuo em questionar
esteredtipos, promover a diversidade e exigir que empresas privadas e governos
implementem medidas concretas para combater o racismo estrutural e construir um mundo
mais justo e equitativo para todos. Este trabalho ressaltou que juntos, é possivel criar um
futuro onde as mulheres negras brilhem, conquistando seus sonhos e alcangando todo o seu
potencial.

A figura 1 ilustra a faixa etdria predominante das respondentes da pesquisa, oferecendo um
panorama sobre o perfil demografico do grupo entrevistado. Entender a faixa etdria é
fundamental, pois ajuda a contextualizar as percepcdes e desafios relatados pelas
participantes, especialmente considerando que mulheres em diferentes idades podem
vivenciar obsticulos distintos em suas trajetérias profissionais.

Figura 1 - Faixa Etaria das Respondentes

@ 21 a30anos
@ 31 a40 anos

41 a 50 anos
@® Mais

Fonte: Questiondario autoral, 2024.

Os resultados da figura 1 mostram que a maior parte dos respondentes estd na faixa etéria
entre 21 e 30 anos, o que indica que o publico da pesquisa é majoritariamente jovem e,
possivelmente, em inicio ou meio de carreira. Essa faixa etdria traz uma perspectiva fresca
e dinimica sobre os temas discutidos, muitas vezes marcada pela busca por oportunidades
de crescimento e desenvolvimento profissional. Também é importante notar que, como essa
geracdo estd crescendo em um contexto de maior conscientizagio sobre questdes de
diversidade e inclusdo, suas respostas podem refletir um desejo de mudangas mais ripidas e
significativas nos ambientes de trabalho e na sociedade como um todo.

Na figura 2 o gréfico representa os niveis de formacio académica das respondentes, ajudando
a entender o preparo educacional das mulheres negras que almejam cargos de lideranga.

Compreender esses niveis é fundamental para a pesquisa, pois reforca a capacidade e
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qualificagdo dessas profissionais, desmistificando a ideia de que a falta de acesso a cargos

elevados esteja relacionada a um déficit de formagio.

Figura 2 - Formacdo Académica das Respondentes

@ Ensino médio completo

@ Graduacgao

@ Pods-graduacéao
25,8% A @ Doutorado

@ Mestrado

@ Outros

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.

Os dados da figura 2 indicam que 25,89%% das respondentes possuem graduagio completa,
enquanto 16,1% tém pds-graduagio. Cerca de 37%9% concluiram o ensino superior, e 45,2%
tém nivel técnico ou médio como formacio principal. Esses nimeros evidenciam que grande
parte das respondentes é altamente qualificada, reforcando que a baixa representatividade
em cargos de lideranca n3o estd relacionada a formacio académica, mas sim a barreiras
estruturais e sociais.

A figura 3 mostra no grifico mostra a autoidentifica¢do das respondentes como pertencentes
a populagio negra. Este dado é essencial para a pesquisa, pois centraliza as experiéncias,
desafios e vivéncias desse grupo especifico no ambiente corporativo, ressaltando a
importincia de focar nas particularidades da populagio negra para entender as desigualdades

estruturais que enfrentam.

Figura 3 - Identificagdo das respondentes como pertencente & Populagio Negra

@ Sim
@ Nao

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.
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Os resultados mostram que todas as participantes da pesquisa se identificam como
mulheres negras, o que refor¢a a importincia de centrar o olhar nas experiéncias, desafios e
conquistas desse grupo especifico. A presenca de 1009 de respostas afirmativas evidencia a
relevincia de investigar e entender as questdes que envolvem a vivéncia das mulheres negras
em diversos contextos, incluindo no ambiente de trabalho, em liderancas e em outras 4reas
da sociedade. Este dado sublinha a necessidade de uma abordagem mais focada e sensivel as
realidades e demandas dessa populacdo, que tem enfrentado histéricas desigualdades e
exclusdes.

A figura 4 demonstra a frequéncia com que as mulheres negras relataram
experiéncias de discriminagio no ambiente de trabalho, revelando a presenca e a persisténcia
de praticas discriminatérias que impactam suas carreiras. Este é um ponto essencial para a
pesquisa, pois tais experiéncias nio apenas influenciam a trajetéria profissional dessas
mulheres, mas também indicam a necessidade urgente de praticas inclusivas no ambiente

corporativo.

Figura 4 - Experiéncias de discriminacdo no ambiente de trabalho

@® Sim
@ Nao

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.

De acordo com os dados da figura 4, 67,79% das respondentes afirmaram j4 ter sofrido
discriminagio racial no trabalho, enquanto 32,3% relataram n3o ter enfrentado essa situagio,
. . L . . . ~ ’
ou seja, mais que a metade das respondentes ja sofreram tal discriminacdo. Esses niimeros
apontam para um alto indice de discriminag¢io percebida, evidenciando o impacto direto do
racismo estrutural no cotidiano dessas profissionais. A teoria antirracista destaca a
importincia de um ambiente onde o preconceito racial seja explicitamente combatido.
Conforme sugerem Moura, Ceccareli e Luz (2017), a implementacdo de politicas
internacionais de combate ao racismo e de canais de dendncia eficazes pode ajudar a reduzir

esses incidentes e melhorar a qualidade de vida no trabalho para mulheres negras.
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J4 na figura 5 o gréfico ilustra as principais barreiras enfrentadas por mulheres negras
no acesso a cargos de lideranca, ajudando a entender os desafios sistémicos que dificultam a
ascensdo profissional. Identificar essas barreiras é essencial para tracar estratégias de

inclusdo que sejam mais eficazes e adaptadas s necessidades dessas mulheres.

Figura 5 - Barreiras para o acesso a cargos de lideranca

Falta de oportunidade 22 (71%)

Discriminagéo Racial 27 (87,1%)

Falta de mentoria
Esteredtipos de género 13 (41,9%)
Padrées da sociedade 22 (71%)

Outros

Fonte: Questiondario autoral, 2024.

Na figura 5 o grafico mostra as principais barreiras identificadas, sendo o preconceito
racial a maior barreira, a falta de oportunidade a segunda barreira e logo em seguida os
padrdes estabelecidos pela sociedade. Esses niimeros ressaltam a necessidade de intervengdes
estruturais que abordem essas dificuldades.

Na figura 6 o gréfico representa a percepc¢io das respondentes quanto o progresso de
politicas de diversidade e inclusio nas empresas onde trabalham. Compreender essa
percepcio é crucial para avaliar o comprometimento das organiza¢des com a inclusio racial
e de género, fatores que impactam diretamente o ambiente de trabalho e as oportunidades
para mulheres negras.

Figura 6 - Percepgio sobre o progresso de politicas de diversidade nas empresas

@® Sim, muito

@® Sim, pouco

@ Nao, pouco progresso
@ Nao, nenhum progresso

Fonte: Questionario autoral, 2024.
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Os resultados da figura 6 refletem um panorama misto sobre o progresso das
empresas em relacio a diversidade racial. 54,800 das respondentes acredita que houve algum
avanco, mas de forma modesta, sugerindo que as empresas estio comecando a reconhecer a
importincia da diversidade racial, mas ainda h4d muito a ser feito para alcancar mudancas
significativas. Cerca de 25,80 dos participantes sentem que houve pouco progresso,
indicando uma frustragio com o ritmo das transformacdes nas organizagdes. Por outro lado,
19,4% veem um avango considerdvel, o que demonstra que algumas empresas estdo
realmente implementando praticas eficazes para promover a diversidade racial. Esses dados
revelam que, embora haja progressos, ainda existe um longo caminho a percorrer para que
as empresas se tornem verdadeiramente inclusivas e representativas de forma equitativa.

A figura 7 traz o gréfico que destaca o nivel de conforto das respondentes ao abordar
temas de raca e género no ambiente corporativo. A disposi¢io para discutir essas questdes é
um indicador importante sobre o quio inclusivo e acolhedor é o espago de trabalho,

impactando diretamente o bem-estar e o engajamento das colaboradoras.

Figura 7 - Conforto das respondentes para discutir questdes de raga e género em ambientes corporativos

[ ] Sim, totalmente 267
@ Sim, mas com reservas
Nao, é dificil

@ Nazo, evito o assunto

38,7%

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.

Os resultados da pesquisa apresentada na figura 7 mostram uma diversidade de
experiéncias quando se trata de discutir questSes de raga e género no ambiente de trabalho.
Enquanto 299 se sentem totalmente confortdveis em abordar esses temas, o que reflete um
ambiente mais inclusivo e aberto, uma parte significativa dos respondentes que é 38,7%
admite ter reservas, o que pode indicar que, embora reconhecam a importincia da discussio,
ainda ha barreiras emocionais ou culturais que dificultam um didlogo pleno. Além disso,
16,19% relatam que ¢ dificil discutir essas questdes, sugerindo que o ambiente de trabalho
ainda ndo estd totalmente preparado para tratar de forma aberta e acolhedora questdes de
raga e género. Esses dados destacam a necessidade de fomentar um ambiente mais seguro e
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acolhedor, onde todos os colaboradores se sintam a vontade para compartilhar suas
experiéncias e reflexdes, sem medo de julgamento ou exclusio.

De acordo com a figura 8 o grafico identifica as estratégias que as respondentes
consideram mais efetivas para aumentar a inclusio de mulheres negras em cargos de
lideranca. Entender essas estratégias é essencial para orientar as préticas corporativas na

promocdo de um ambiente mais equitativo e inclusivo.

Figura 8- Principais estratégias para aumentar a inclusio de mulheres negras em cargos de gestdo

Programas de mentoria 12 (38,7%)

Treinamento sobre diversidade 19 (61,3%)

Opcao Politicas de recrutamento

: ) 21 (67,7%)
inclusivas

Eventos de networking 11 (35,5%)

Outro

Fonte: Questiondario autoral, 2024.

Os resultados indicam que a maioria dos respondentes sendo 67,79% acredita que a
implementagio de politicas de recrutamento inclusivas é uma medida fundamental para
aumentar a presen¢a de mulheres negras em cargos de gestdo. Esse dado reflete a necessidade
de revisar e adaptar os processos seletivos para garantir que todas as candidaturas,
independentemente da origem racial, sejam consideradas de forma equitativa. Além disso,
treinamentos sobre diversidade com 61,3% também sio vistos como essenciais para
sensibilizar lideres e equipes sobre a importincia de promover a equidade e a inclusio no
ambiente corporativo. As outras sugestdes recebidas, embora menores, complementam essas
propostas, refletindo um desejo genuino de criar um espaco de trabalho mais inclusivo e
representativo. Esses dados refor¢am a urgéncia de a¢des concretas e sustentadas por parte
das empresas para promover a inclusio de mulheres negras nas esferas de lideranca.

Na figura abaixo, sendo a 9, o grifico explora as aspiracdes de carreira das
respondentes, especialmente em relacio ao desejo de alcancar posi¢cSes de lideranga.
Entender essas expectativas é crucial para a pesquisa, pois indica o nivel de ambicio
profissional das mulheres negras e os possiveis obsticulos que enfrentam para alcancar esses

objetivos.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educagao. Sao Paulo, v. 10, n. 12, dez. 2024.

ISSN: 2675-3375

268



Revista Ibero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educagio

. . . - . ~ - ~ S OPEN aRCCESS
. Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educacao — REASE

Figura 9 - Expectativa de crescimento profissional e interesse em cargos de lideranga

@ Sim, em breve

@ Sim, mas ainda n&o € o momento
@ Nao

@ N3o sei

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.

Os resultados da figura 9 mostram que uma parte significativa dos respondentes
sendo 509% estd confiante e preparada para assumir cargos de lideranca em um futuro
préximo, o que demonstra uma forte ambicio e desejo de avangar em suas carreiras. Por
outro lado, 36,79 indicam que, embora tenham aspiracdes de lideranca, sentem que ainda
nio é o momento certo. Isso revela um equilibrio entre a vontade de crescer
profissionalmente e a necessidade de mais tempo ou preparagio para atingir esses objetivos.
Esses dados reforcam a importincia de as empresas oferecerem apoio continuo, como
mentorias e programas de capacitagio, para que todos os colaboradores, independentemente
da sua trajetdria, se sintam preparados e motivados a alcangar posi¢des de lideranga.

Este gréfico da figura 10 apresenta os niveis de sentimento de isolamento e exclusio
relatados pelas respondentes no ambiente de trabalho, especialmente relacionados a questio
racial. Esse dado é importante para a pesquisa, pois revela como a falta de representatividade

e as barreiras sociais afetam o bem-estar e a integracio dessas mulheres nas empresas.

Figura 10 - Sentimento de isolamento e exclusio no ambiente de trabalho

@ frequentemente

@ As vezes
22.6% 25,8% @) Raramente

@ Nunca

Fonte: Questionario autoral, 2024.
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Os resultados do grafico apresentado na figura 10 apontam que, para muitas pessoas,
o sentimento de isolamento e exclusio no ambiente de trabalho ainda é uma realidade
dolorosa, especialmente quando est4 relacionado a raca. Esse dado revela um reflexo das
barreiras sociais que persistem dentro dos espagos profissionais, mostrando como a falta de
representatividade e a presenca de preconceitos podem impactar diretamente o bem-estar e
a confianca dos colaboradores. Ao mesmo tempo, ele destaca a urgéncia de criar ambientes
de trabalho mais acolhedores e inclusivos, onde todos, independentemente da sua origem
racial, possam se sentir respeitados, valorizados e parte integrante da equipe.

Na figura 11 o grafico explora as formas com que as respondentes lidam com situacdes
de discriminacdo ou preconceito no ambiente de trabalho. Este dado é relevante para
entender os mecanismos de defesa e as estratégias que essas mulheres utilizam para
enfrentar e superar experiéncias desafiadoras, revelando tanto o impacto emocional quanto

a resiliéncia necessédria para manter-se motivadas.

Figura 11 - Como lidar com situagdes de discriminagio ou preconceito no trabalho

@ Busco apoio de colegas

@ Converso com supervisores
Ignoro e sigo em frente

@ Falo abertamente sobre o assunto

T~

Fonte: Questiondario autoral, 2024.

Os resultados do gréfico da figura 11 revelam diferentes formas de enfrentamento
diante de situacdes de discriminacdo ou preconceito no ambiente de trabalho. Muitas
respondentes relatam que buscam maneiras de lidar com essas experiéncias de maneira
construtiva, seja através do didlogo, da busca por apoio entre colegas, ou ainda, tomando
acdes formais junto aos recursos humanos. Outras, por outro lado, compartilham a dor
emocional que essas situa¢des geram, o que revela a importincia de ambientes de trabalho
mais inclusivos e respeitosos. Esses dados reforcam a necessidade de conscientizagio e de
politicas eficazes para combater a discriminacdo, criando espacos onde todos se sintam

valorizados, ouvidos e protegidos.
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O grifico presente na figura 12 ilustra o impacto da presenca de mulheres negras em
posi¢des de lideranga e como isso inspira outras mulheres a acreditarem em seu préprio
potencial e buscarem crescimento profissional. A representatividade em cargos de gestdo é
importante para quebrar barreiras histéricas e incentivar o empoderamento, mostrando que

essas posic¢des sdo, de fato, alcangéveis.

Figura 12 - A inspira¢do gerada pela presenca de mulheres negras em cargos de gestdo

@ Sim, definitivamente

@ Sim, em certa medida
Na&o, pouco

@ N3o, de maneira nenhuma

_‘.-‘

96,8%

Fonte: Questiondrio autoral, 2024.

Os resultados apresentados na figura 12 indicam que a presenca de mulheres negras
em cargos de gestio tem o potencial de inspirar outras mulheres negras a acreditarem em
seu préprio potencial e a buscarem oportunidades de lideranca, como mostra no gréfico com
96,8% das respondentes falando que sim, definitivamente inspira. Essa representatividade é
fundamental para quebrar barreiras e desafiar esteredtipos, promovendo um ambiente mais
inclusivo e diversificado nas organizacdes. Além disso, ela pode incentivar o
empoderamento e a visibilidade de grupos historicamente marginalizados, criando um ciclo
de inspiragdo e apoio mutuo.

J4 na d4ltima figura, a figura 13 apresenta o sentimento das respondentes ao
observarem mulheres negras ocupando posi¢es de lideranca. Esse dado é relevante, pois
destaca como a representatividade impacta emocionalmente as profissionais, fortalecendo a

autoestima e o senso de pertencimento no ambiente corporativo.
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Figura 13 - Sentimento Gerado pela Presenga de Mulheres Negras em Cargos de Lideranga

® Alegria

@ Orgulho
Indiferenca

@ Frustacao

Fonte: Questiondario autoral, 2024.

Os resultados presentes no grafico da figura 13 indicam que 90,3% das respondentes
sentem um forte sentimento de orgulho com a presenca de mulheres negras em posicdes de
lideranga. E 9,79 sentem alegria com esta presenca. Isso reflete a importincia da
representatividade como um simbolo de conquista e superagio, demonstrando que, apesar
dos desafios histéricos e sociais enfrentados, mulheres negras estdo quebrando barreiras e
conquistando espacos de poder e influéncia. Esse orgulho também pode ser visto como um
motivador, n3o sé para outras mulheres negras, mas para toda a sociedade, evidenciando que

a diversidade e a inclusdo sdo fundamentais para o avango social e profissional.

s CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo destacou a importincia e a urgéncia de mudancas estruturais no mercado
de trabalho, dando voz s mulheres negras que enfrentam, diariamente, barreiras invisiveis,
mas profundamente enraizadas, em sua busca por oportunidades e reconhecimento. Os
dados apresentados vido além de estatisticas; representam histérias de luta, resisténcia e
superacdo, mostrando que, mesmo diante de desafios imensos, essas mulheres continuam a
reivindicar seu lugar, exigindo serem vistas, ouvidas e respeitadas.

Os objetivos da pesquisa foram plenamente alcangados, ao trazer a tona as
manifesta¢Ses do racismo estrutural no mercado de trabalho e os desafios enfrentados por
mulheres negras para ascender a cargos de lideranca. Foram identificadas causas, impactos
e estratégias préticas que podem contribuir para a criagdo de um ambiente corporativo mais

inclusivo e justo. No entanto, o problema central que motivou este estudo: a desigualdade
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racial e de género no mercado de trabalho, ainda est4 longe de ser resolvido. As estruturas
histéricas que sustentam essas barreiras permanecem, tornando a luta pela equidade um
desafio continuo.

Este artigo, contudo, ndo é apenas uma andlise académica; é um convite a acio. Ele
clama por um mercado de trabalho onde as mulheres negras nio sejam mais excecdes nos

. . . . o~ . . . 2.
espacos de lideranca, mas parte integrante e respeitada das decisdes organizacionais. E
também um chamado para que organizagdes, lideres e toda a sociedade assumam sua
responsabilidade no combate ao racismo estrutural e na promocio de politicas que valorizem
a diversidade e a inclusdo de forma concreta e permanente.

Que este estudo inspire reflexdes e mudancas. Que profissionais, empresas e
institui¢des entendam que a transformagio comega com atitudes reais e corajosas. Mais do
que nunca, é necessirio construir pontes, derrubar muros e abrir caminhos para que futuras
geracdes encontrem um mercado de trabalho onde a cor da pele nio determine o valor de
ninguém, mas onde o talento, a competéncia e a humanidade sejam celebrados.

Por fim, a luta por equidade, representatividade e inclusdo continua. Como ensina o

. ] " , " . , .
principio de Ubuntu, "eu sou porque nds somos". Essa caminhada é coletiva, e cada passo
dado fortalece 0 movimento por um futuro mais justo, digno e acolhedor. Que as mulheres
~ L4 ’
negras possam nio apenas sonhar com cargos de lideranca, mas alcang¢i-los, rompendo
barreiras e inspirando outras a fazer o mesmo. Seguiremos na luta, certos de que a mudanga
comega agora e que juntos podemos transformar este cenério, para que cada mulher negra

encontre um espago que valorize sua forca, histéria e potencial.
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