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RESUMO

Esse estudo investigou as barreiras enfrentadas por profissionais negros de RH ao
longo de suas jornadas para alcancar cargos estratégicos e de lideranga, no ambito
do Programa Crescer sem Barreiras da ABRH-RJ. Foram realizadas quatorze
entrevistas semiestruturadas, por meio de uma metodologia qualitativa, para elucidar
as percepgoes sobre desafios estruturais e estratégias para superagdo desses
obstaculos. Os resultados indicam que o racismo estrutural, preconceitos e vieses
inconscientes atuam como limitadores na ascensao profissional das pessoas negras.
Nesse sentido, a pesquisa amplia o debate sobre o racismo estrutural na sociedade e
no ambiente académico, ao oferecer estratégias para mitigar os impactos dessas
barreiras. Programas de mentoria, acdes afirmativas, politicas de diversidade e
inclusdo mais eficazes, além do fortalecimento de redes de apoio, emergem como
caminhos fundamentais para a transformacao, visando possibilitar que profissionais
negros superem os obstaculos enfrentados. Concluiu-se que a promog¢do da
igualdade de oportunidades requer uma abordagem integrada e continua, envolvendo
o comprometimento intencional de pessoas ndo negras e das organizagoes.
Palavras-chave: Barreiras; Lideranca; Diversidade; Profissionais negros; Acodes
afirmativas.



1 INTRODUGAO

Ao fazermos uma analise do mercado de trabalho no Brasil, passados um
pouco mais de 130 anos de abolicionismo, ainda nos deparamos com a desigualdade
e falta de oportunidades para ascensao de pessoas negras ao cargo de lideranga
(BENTO, 2022). Embora os negros representem aproximadamente 56% da populagao
brasileira, segundo os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica.
(IBGE,2022), a representatividade em cargos gerenciais e em posi¢ao de lideranga se
encontra bem aquém do esperado. Por mais que a Constituicdo Federal de 1988
assegure e reforce os principios de igualdade de género, cor e raga, sdo evidentes as
barreiras e as desigualdades socioecondmicas no mercado de trabalho (ALMEIDA,
2018).

Carli e Eagly (2016) sugerem que essas barreiras podem ser comparadas
metaforicamente a “labirintos de cristal”, pois ndo sdo faceis de enxergar, sao
complexas, com obstaculos, preconceitos, vieses e desafios que exigem persisténcia
para o seu rompimento. Quando olhamos para as posi¢gdes gerenciais mais elevadas
e estratégicas das organizagdes, essa conotagcdo tem como analogia o termo “teto de
vidro” (glass ceiling), barreiras artificiais, tangiveis e intangiveis, que impossibilitam a
ascensao aos cargos de maior hierarquia (JACKSON, O’'CALLAGHAN, 2009).

Essa pauta vem a luz pelas mudancgas ocorridas na sociedade civil, que, por
consequéncia, entrelaga-se aos ambientes de trabalho, principalmente pelas
dissonancias provocadas pelas desigualdades de raga, género, etnias, sexo,
geracoes, intensificado pelas distorgdes e pelos desequilibrios histéricos causados
sobre os grupos nao hegeménicos (HATTERY, 2022).

Conforme complementa Tanure (2021), ndo se pode imaginar a concretizagao
dos direitos sociais sem que haja a implementacdo de politicas publicas e o
fortalecimento de iniciativas da sociedade civil direcionadas a promogéao da igualdade
de oportunidades. Em consonéncia com essa pauta, a Associacdo Brasileira de
Recursos Humanos, seccional do Rio de Janeiro (ABRH-RJ), identificando a falta de
igualdade de oportunidades para insercéo de profissionais negros na posi¢cao de
lideranga, em 2022, criou o programa Crescer sem Barreiras com o intuito de
capacitar, preparar e promover profissionais negros em posi¢cdes estratégicas e
cargos de lideranca, por meio de uma rede de apoio em que, por meio de workshops,
capacita e amplia as oportunidades de conexdes de profissionais negros de diversas
areas de RH (ABRH-RJ, s. d.").

Sob essa perspectiva, esse estudo tem como objetivo identificar como os
participantes do programa Crescer sem Barreiras da ABRH-RJ percebem os desafios
e barreiras para a diversidade e equidade de raga nas organizagdes. Para alcancgar
essa resposta, foi empreendida uma pesquisa qualitativa, a partir de entrevistas,
mediante um roteiro semiestruturado, em que foram entrevistadas 14 (quatorze)
pessoas negras que participaram do programa. Com isso, essa pesquisa visa ampliar
a discussao acerca do tema e contribuir sobre a necessidade de acbes que rompam
as barreiras explicitas ou implicitas que impedem o crescimento dos profissionais
negros.

A relevancia deste tema reside na sua contribuicdo para o aprofundamento do
debate sobre desigualdades raciais nas organizagdes, especialmente no que se refere
a sub-representacdo de pessoas negras em posigdes estratégicas e cargos de
lideranca. Ao investigar percepg¢des de profissionais negros sobre as barreiras

!0 site oficial da ABRH-RJ ndo tem indicacdo de data, mas todas as informagdes apresentadas neste estudo
foram acessadas em 2024.



enfrentadas no ambiente organizacional, o estudo ndo apenas amplia a produgao
cientifica sobre igualdade de oportunidades e diversidade, como também fortalece
uma perspectiva critica e interdisciplinar no ambito de gestdo de pessoas, além de
representar um importante instrumento de visibilizagdo das assimetrias histéricas e
estruturais que ainda permeiam as relagdes profissionais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A populagao negra no mercado de trabalho brasileiro

O Brasil é conhecido pela sua miscigenagao cultural e diversidade étnica.
porém, quando realizamos um recorte na piramide hierarquica do mercado de
trabalho, essa diversidade nao é retratada (IBGE, 2022). Fatores em diferentes areas,
como acesso a educacgao, saude, moradia, trabalho, salarios e renda inferiores, fazem
com que a populagédo negra esteja na marginalidade da sociedade por ndo seguir 0os
padrdes estigmatizados (Blanc et al., 2023). Conforme afirma Davis (2016), passados
anos apos a abolicdo, mulheres e homens negros por muito tempo tiveram que se
sujeitar a servigos subalternos, analogos a escravidao, oriundas e um processo
histérico de desigualdade. Segundo dados do Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE, 2023), o mercado de trabalho ainda
reproduz a desigualdade racial, pois as possibilidades de ascensao e crescimento séo
desiguais. Para os negros, quando esses conseguem adentrar ao mercado, os postos
de trabalho s&o mais precarios e desfavoraveis.

Essa discriminagéo limita o acesso ao mercado formal, as oportunidades de
empregos qualificados, colocando os pretos e pardos em posicdes de trabalho
precario, com pouca seguranga, baixos salarios e empregos desvalorizados,
deixando-os em condi¢des de vulnerabilidade socioeconémica, trabalhando por conta,
sem carteira assinada, nao contribuindo para a previdéncia, logo ficando excluidos
dos direitos trabalhistas, aumentando ainda mais as desigualdades que impedem a
ascensao e progressao de carreira dos profissionais negros as altas posi¢des
gerenciais e estratégicas de lideranga (DIEESE, 2023). Essas limitagdes influenciam
significativamente na formacao e construgao da identidade dos profissionais negros,
pois, segundo Bohoslavsky (2007), a identidade profissional ou vocacional esta ligada
as instancias afetivas, relagdes sociais e a histéria de vida dos individuos.

2.2 Lideranca e equidade no Brasil

A heranga racista do periodo escravocrata ainda marca a “estrutura
institucional”, social e econémica do Brasil (ALMEIDA, 2018). Conforme o relatério do
Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD, 2024), ao longo da
histdria, os negros sempre estiveram sub-representados nas posi¢goes e na estrutura
de poder do Estado, resultando na omissao sistematica dos processos de decisdes
politicas. Com isso, a populagao negra ficou por muito tempo refutada aos escaldes
inferiores da sociedade.

Apesar do aumento de estudantes negros nas universidades, esse numero,
quando comparado com pessoas brancas, ainda esta muito dispar IBGE (2023). Os
negros estdo em um “ciclo de desvantagens acumulativas”, relacionadas as
desigualdades sociais,ocupagdo e no nivel de escolaridade que impactam suas
trajetdrias no mercado de trabalho (GONZALEZ, HASENBALG, 2022).

Rosette et al (2016) afirmam que, além dessas desvantagens, os pré-
julgamentos relacionados a inteligéncia, competéncia e confianga dos profissionais
negros muitas vezes estéo atrelados aos seus trajes, penteados, imagem e aparéncia
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fisica, que impactam e afetam as decisdes de contratagado, remuneragao e promogao.
Esses vieses atuam negativamente, pois, por mais que os profissionais negros tentem
se “adequar aos padrbes” na forma de se “vestir, falar ou se comportar”’, ndo ha como
mudar os atributos fisicos relacionados a voz e a cor da pele (ROSETTE et al., 2016).

A dificuldade de acesso a capacitagao acaba resultando em menores avangos
na carreira. Essa desigualdade limita o acesso as oportunidades de empregos
qualificados e leva a exclusdo do mercado formal de trabalho, fazendo com que
profissionais sejam deslocados para empregos informais, precario, com baixos
salarios e pouca seguranca (AMIS, MAIR, MUNIR, 2020).

Segundo o relatério do DIESSE (2023), ndo apenas a inser¢gdo, mas as
possibilidades de ascensdo sao desiguais para a populagao negra. O racismo € uma
ideologia que se manifesta em praticas sociais concretas, que perpetuam a condigao
de subalternidade (ALMEIDA, 2018).

2.3 O teto de vidro e o labirinto de cristal na formagao de liderangas negras no
Brasil

A metafora do teto de vidro (glass ceiling) € uma teoria que ganhou forga a
partir dos anos 1980 nos Estados Unidos, descreve uma forte barreira transparente
que, de tao sutil, impossibilita a ascensao de mulheres e de grupos minorizados a
niveis mais altos da hierarquia organizacional. No contexto das liderangas negras no
Brasil, identifica-se que essa barreira também impede avancgos individuais nos altos
escaldes organizacionais, exclusivamente por questdes raciais, que resultam em
preconceitos, crengas, esteredtipos e praticas discriminatorias (STEIL, 1997).

Ao observar essas barreiras nos altos niveis hierarquicos, identificamos que
outras barreiras também atuam de forma restritiva ou excludentes. O labirinto de
cristal, por sua vez, mostra que essas barreiras podem se estender as questdes
sociais, econdmicas ou educacionais (CARLI, EAGLY, 2016). O labirinto de cristal se
distingue do teto de vidro, pois vai além, podendo ser configurado como multiplas
barreiras. Esse labirinto pode surgir antes mesmo da entrada nas empresas, a partir
da atragao e selegao dos profissionais negros, nos processos de gestdo de pessoas,
salarios, promogdes, ou muitas vezes por meio do racismo institucional, que implica
praticas e comportamentos que fazem com que os profissionais negros se sentirem
excluidos ou a vontade aquele ambiente de trabalho (CARLI, EAGLY, 2016).

Carli e Eagly (2016) afirmam que essa passagem pelo labirinto n&o é simples
ou direta, sendo necessario persisténcia, pois ha vieses conscientes e inconscientes,
sistémicos, subjetivos que continuam a influenciar decisdes de contratagédo, promogéao
e principalmente ao avango para a lideranga. Sendo assim, € necessaria a
combinagdo de politicas organizacionais, mudangas individuais e culturais que
fornecam acesso igualitario a oportunidades de desenvolvimento de carreira
valorizando a diversidade.

2.4 O programa crescer sem barreiras da ABRH-RJ

A ABRH-RJ se destaca por sua atuacido comprometida com a evolugao da
gestao de pessoas, promovendo praticas que valorizem o capital humano e impactem
positivamente as organizacdes e a sociedade (ABRH-RJ, s. d.).

O projeto Crescer Sem Barreiras visa proporcionar orientagdo para
profissionais de RH e empresas, de forma a implementar acbes afirmativas e
promover debates e palestras, sobre o viés inconsciente do racismo institucional, dos
privilégios e da representatividade. Nesses trés anos, o programa teve a formacgao de
trés turmas, com a participagcdo de quase 50 profissionais da area de RH, em
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diferentes niveis e estagios de carreira que se apoiam, trocando experiéncia e
formando uma rede de relacionamento para que possam assumir posicoes
estratégicas e de lideranga nas empresas (ABRH-RJ, s. d.).

3 METODOLOGIA

O objetivo deste estudo é identificar como os participantes do programa
Crescer sem Barreiras da ABRH-RJ percebem os desafios e as barreiras presentes
para a diversidade e equidade de ragca nas organizagdes, sobre nas posi¢coes
estratégicas e de lideranca. Para tanto, foi realizada uma pesquisa com abordagem
qualitativa e de carater exploratério e descritivo. A pesquisa qualitativa, segundo
Creswell (2007), € um método utilizado quando se busca compreender e descrever
com profundidade a realidade do objeto de pesquisa.

O estudo teve as entrevistas realizadas de forma on-line, por meio de um roteiro
semiestruturado, composto por 21 perguntas, entre os meses de setembro e
novembro de 2024, seguindo as questdes estratégicas, éticas e pessoais no processo
de pesquisa (Creswell, 2007). Selecionamos aleatoriamente 14 profissionais negros
que participaram do programa. As entrevistas aconteceram de forma on-line, pois os
participantes se encontram em diferentes unidades da Federagao Brasileira. Os dados
coletados foram gravados, transcritos e submetidos a analise e revisao de conteudo
para interpretacéo, para uma maior confiabilidade dos dados (CRESWELL, 2007). A
partir disso, foram conceituadas quatro categorias de analise baseadas na pré-
andlise, codificacdo e categorizacdo dos insights, tendo as interpretagdes
apresentadas na proxima secao (BARDIN, 2011).

4. ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 “Ano passado eu morri”: o historico e a jornada de superagao dos desafios

Os negros, ao longo da sua trajetdria pessoal e profissional, sofrem com
atravessamentos e microagressdes impostas por meio do racismo estrutural. Os
preconceitos aparecem de diversas formas, sejam eles implicitos ou explicitos,
provocando barreiras e dificuldades, muitas vezes oriundas da sua vulnerabilidade
social, constituicdo familiar, formagao académica, bem como na constru¢cdo da sua
trajetoria profissional (Tanure, 2021). Nao ha como realizar uma dissociacdo da
constituicdo das referéncias familiares na composicdo da construcéo do carater dos
profissionais negros. Embora os valores sociais tenham sido preponderantes na
formacdo do carater, as referéncias no ambito profissional, para a maioria dos
entrevistados, se constituiram pelo incentivo a educagao. Todos relataram nao ter tido
referéncias familiares para seguirem suas carreiras no RH, o que tornou a jornada
mais dificil e desafiadora, conforme destaca um dos entrevistados:

O mais dificil foi iniciar; quanta porta batida, quanto “nao” recebido.
Poxa, um jovem humilde fazendo uma faculdade de administragcéo ali, no
segundo periodo, ja buscando um estagio pra poder ajudar dentro de casa.
Eu nao tinha pessoas para me orientar, ndo tinha pessoas que tinham
consciéncia de orientagao. Tive que ir sozinho, cara, e sozinho, é tudo
muito dificil. [E14]

Sendo assim, é evidente o impacto do racismo estrutural no Brasil, que cria
barreiras para o avanco dos profissionais, representado pela maior dificuldade de
insercdo no mercado de trabalho, pois os profissionais negros carecem de suporte
para constituicdo de uma rede de apoio. Outro aspecto identificado nos desafios
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enfrentados por profissionais negros na sua jornada sao os esteredtipos e
microagressoes oriundas do racismo. (Almeida, 2018).

O racismo institucional, também entendido como racismo velado, implica em
vieses e esteredtipos pré-concebidos a populagcdo negra no Brasil, decorrentes da
heranca maldita do periodo escravocrata. Conforme o relatério da PNUD (2024), o
imaginario desse periodo via os imigrantes europeus como trabalhadores inteligentes,
e que os descentes dos escravizados eram estigmatizados como “malandros”,
vagabundos, “irresponsaveis”, “desqualificados” para os trabalhos urbanos. Gonzalez
e Hasenbalg (2022) complementam que as praticas racistas e discriminatdrias afetam
diretamente a autoimagem, as motivagcdes e as aspiragdes da populagdo negra,
restringindo sua capacidade de identificar oportunidades e tracar perspectivas de
carreira. Esses estigmas infelizmente ainda sdo reproduzidos e percebidos, conforme
destaca-se na fala de alguns entrevistados:

A empresa [em] que eu estou, ela € muito conservadora e tradicional, né? O
mercado financeiro € uma coisa muito regulamentada, entdo tem questoes
de aparéncia aqui pra gente que é muito dificil; por exemplo, a questao
do cabelo da mulher negra. O cabelo natural black, ndo é relacionado
com pessoas que tém capacidade. [...] se eu tivesse o cabelo alisado, eu
nao seria talvez tdo questionada. [E2]

E isso, muito de acreditar que “ai a pessoa negra é preguigosa”, “ai a
pessoa negra ndao tem uma capacidade, ndo estuda tanto”, as vezes nem
conhece a histéria da pessoa, mas ja acha que, “ah, nao, ela deve ter vindo
do colégio publico, né?” [E13]

Esses relatos corroboram com Rosette et al. (2016), que ratificam que os pré-
julgamentos relacionados a capacidade, inteligéncia e competéncia estdo muitas
vezes atrelados a imagem e aparéncia fisica, afetando assim a constru¢gao de uma
imagem positiva, principalmente pelos esteredtipos e vieses preconceituosos
decorrentes do periodo colonial, impactando decisbes sobre contratacoes,
remuneragdes, promogoes e aspectos da jornada dos profissionais negros. Os relatos
mencionados ratificam as afirmagdes de Carli e Eagly (2016), quando mencionam que
as barreiras impostas pelo labirinto de cristal sdo simples, pois implicam praticas e
comportamentos que fazem com que os profissionais negros se sintam excluidos,
mesmo que apresentem os “pré-requisitos” ou exigéncias previstas nos processos
seletivos.

Os autores complementam que existem multiplas barreiras que podem atuar
de maneira excludente, provocados principalmente por questdes praticas das
desigualdades e racismo estrutural (Carli; Eagly, 2016). Silva e Brito (2021), reiteram
como essas barreiras aumentam ainda mais as desigualdades e impedem a ascensao
e progressao de carreira dos profissionais negros, principalmente no que concerne a
altas posigdes gerenciais e estratégicas de lideranga dentro das empresas. Quando
analisados e observados os organogramas hierarquicos das maiorias das empresas,
ainda é evidente a desigualdade nos cargos e posi¢des estratégicas.

Cara, eu acho que ainda as pessoas pretas estio nas posicoes de
subserviéncia. O filho de uma colega minha perguntou se nessa empresa
s6 podiam trabalhar pessoas pretas, porque a empresa é majoritariamente
preta, com as pessoas que trabalham varrendo, sao pessoas que
trabalham limpando, sabe? [E3]



O fenbmeno relatado e descrito pode ser entendido pela metafora do teto de
vidro. As barreiras na ocupagao de posi¢des estratégicas sao nitidas, com numeros
nao representativos. principalmente na ocupagao de posi¢cdes gerenciais, estratégicas
e de altos niveis hierarquicos (STEIL, 1997). Ainda sdo incipientes as agdes para
promogao da diversidade e inclusdo nas empresas, sendo que, quando ocorrem,
muitas das vezes sao “acidentais” ou decorrentes de agdes nao coordenadas
(HATTERY, 2022).

4.2 “Esse ano eu nao morro”: o momento do despertar na liderancga

Os obstaculos sao, muitas vezes, imperceptiveis. A posi¢cao de vulnerabilidade
social e econbmica € um fator que contribui e intensifica ainda mais a permanéncia
dessas barreiras (TANURE, 2021). Ao identifica-las, nao é simples nem rapido iniciar
0 movimento de mudanga:

Sim, e percebi isso tarde, né? Eu sempre chegava no maximo e ai
quando chegava nesse maximo, sempre tinha alguma coisa para
melhorar. A inteligéncia emocional ndo era la das melhores. Entao, ao
mesmo tempo que eu consegui chegar em locais que talvez muita gente néo
tenha chegado nesses mesmos locais, eu nao pude avangar mais por
conta de insegurancas. Sabe aquela velha histéria, vocé nao estava
preparado ainda? [E12]

As narrativas evidenciam como a inseguranga, os atravessamentos sociais e a
vulnerabilidade socioeconbémica impactam a capacidade de posicionamento e
progressao profissional. A dificuldade em impor vontades, o medo da retaliagdo e a
necessidade de preservar o emprego muitas vezes levam a uma postura de aceitacao
forcada, limitando oportunidades de crescimento. No entanto, com o tempo e a
maturidade, ha uma percep¢ao mais clara de como essas barreiras impactaram a
autoconfianga, a autoestima desses profissionais (Rosette et al., 2016). Sobre o
Programa Crescer Sem Barreira, a maioria narrou que a iniciativa foi um “divisor de
aguas”:

E ai eu comecei a reconstruir um senso critico, a luta pela causa e comecei
a me a me colocar na situacdo de galgar mais rapidamente posicdes

melhores. assumindo mesmo um papel de protagonismo da minha
carreira. Esta sendo assim, um divisor de aguas mesmo. [E14]

Embora seja um homem preto, eu nunca tive anteriormente uma
consciéncia racial, como deve ser. O fato de a pessoa ser uma pessoa
preta ndo significa que ela tenha consciéncia racial sdo duas coisas
diferentes. [E1]

Rosette et al. (2016) afirmam que, por mais que os profissionais negros tentem
se “adequar aos padrdes” na forma de se “vestir, falar ou se comportar’, ndo ha como
mudar os atributos fisicos. Logo, sdo necessarias ferramentas, programas e
mecanismos que fortalecam e possibilitem transpor essas barreiras coletivas
empreendidas, pois ainda ha vieses e interpretacdes equivocadas de que as pessoas
negras nao estdo aptas para assumirem as posigoes estratégicas e de lideranga. E
quando alcangam, sao questionadas e instigadas ao processo da duvida, por existirem
0s vieses subjetivos e pré-julgamentos (CARL, EAGLY, 2016).

Os profissionais, para se “provarem” e tentarem se adequar a esses “padrdes”,
conforme descrito por Rosette et al. (2016), chegam a exaustdo, no que podemos
denominar uma “corrida sem fim atras da produtividade exacerbada”:



Isso é uma coisa que pessoas negras passam com frequéncia. Porque
elas, concomitantemente, tém que estudar e trabalhar. Uma pessoa
negra, ela ndo pode se dar ao luxo de ser mediana, porque ser mediana,
como uma pessoa negra significa vocé fracassar. Uma pessoa negra
mediana ela vai ficar para tras necessariamente, porque a régua é
desigual. E Barreira de legitimacdo, é de vocé ter que é ter que
despender energia para vocé fazer valer ao teu posto. [EG]

Nao estou dizendo tudo, mas tem coisas que a gente tem que abrir mao.
E tempo com a minha familia, a gente tinha que trabalhar fora do horario,
eu cresci la dentro, mas eu também tive que muitas vezes ter que ir para a
empresa num horario, que nao era o horario do meu contrato para poder
entregar mais. [E7]

Ao despertarem, os profissionais negros veem que essas condi¢gdes nédo sao
sustentaveis a longo prazo, pois cada vez mais se torna evidente que as marcas ainda
preexistentes do racismo estrutural permanecem na sociedade. Os avancos ainda nao
sao tao contundentes ao ponto em que haja o reconhecimento e legitimidade das
posicdes de lideranga alcangadas pelos profissionais negros.

4.3 “Como sera o amanha?”: as politicas e agées para promocao de igualdade
de oportunidades

Na secao anterior, pode-se observar que o “despertar” dos profissionais negros
pode ser identificado através de falas, gestos, comportamentos ou através de
“anormalidades”, que denominamos como a “corrida sem fim atras da produtividade
exacerbada”. Passados anos apos a abolicdo, mulheres e homens negros por muito
tempo tiveram que se sujeitar a servigos e cargas de trabalho exaustivas, analogas a
escravidao (DAVIS,2016). Sendo assim, agdes afirmativa, iniciativas e programas
como o Crescer Sem Barreiras, sdao fundamentais para que as “amarras” que
impedem o crescimento e desenvolvimento da jornada dos profissionais negros sejam
rompidas:

Primeiro, eu acho que tem que comecar com politica publica. Depois é ter
programas de mentorias, porque eu acho que sédo pegas-chave para que
a gente consiga retirar, sabe essa cortina da frente dos olhos e enxergar
o caminho. Com essas politicas a gente consegue chegar la. Antes, nem
se ouvia falar nisso. [E1]

A proposta de uma agdo afirmativa é trazer equilibrio e ndao trazer uma
substituicdo. E para trazer um minimo de equilibrio, mais préximo do que
seria a representacao da populagéo que economicamente ativa do Brasil em
termos de etnia. Ela sempre pode corrigir desequilibrios ou iniquidades.
Uma agao afirmativa, ela tem um papel de equilibrar e nao de substituir.
[E6]

As acoes afirmativas foram criadas para minimizar e corrigir os desequilibrios
provocados pelas desigualdades historicas, proporcionando inclusdo social e
ascensao dos negros, além de possibilitar acessos as oportunidades antes negadas
Hattery (2022). A maioria dos entrevistados compartilha do mesmo ponto de vista de
Tanure (2021), que salienta que a igualdade de oportunidades sera alcangada
mediante a adogao de politicas afirmativas e programas de formagao profissional, com
foco em geracdo de renda voltados para a populagdo negra. Hattery (2022)
complementa que fornecer tratamento e suporte diferenciado para pessoas
especificas alcangarem determinadas posi¢coes € fundamental, pois nem todas as
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pessoas partem do mesmo lugar, sendo que ha barreiras estruturais que impedem o
avanco profissional de grupos considerados ndo hegeménicos na sociedade.

4.4 O amanha a “noés pertence”: quebrando as préprias barreiras

No bloco anterior, identificamos a importancia de a¢des, iniciativas e programas
de agdes afirmativas para que os profissionais negros possuam mais acesso e
oportunidades de crescimento profissional hierarquicamente, bem como consigam
transpor as barreiras encontradas em suas trajetérias. Essas barreiras atuam de forma
restritiva ou excludentes, logo, para passar por essas barreiras € necessaria muita
persisténcia (Carli; Eagly, 2016). Ha um grande consenso por parte dos entrevistados:
Os tetos e paredes invisiveis, na maioria dos casos, s6 podem ser derrubados de
baixo para cima, pelas préprias pessoas negras, comeg¢ando pela educagao,
conhecimento técnico e especializacbes. Nao apenas a insercdo no mercado de
trabalho, mas as possibilidades de ascensao séo desiguais para a populagao negra,
pois, uma vez alcangadas as oportunidades e os acessos as universidades, agora as
dificuldades estdo associadas ao mercado de trabalho (IBGE, 2022).

O fato de eu entrar em uma oportunidade profissional ou numa
oportunidade educacional através de programas de agao afirmativa, nao
garante que eu permaneca através dele, entdo realmente acredito que
esses programas eles vém como uma criagao de oportunidade para que
a gente alcance esses espacgos para que estando 14, consiga demonstrar as
capacidades ou desenvolver, né? [E2].

Dessa forma, as afirmacdes dos participantes estdo em consonancia com o
que Gomes, Silva e Brito (2021) afirmam ao destacar que a educacao, de forma
isolada, n&o sera a unica politica publica capaz de promover a inclusédo e a igualdade
de oportunidades, sendo necessarias outras agcdes de forma conjunta para reparacao
e promogao de diversidade, equidade e inclusdo. As redes de apoio, inclusao,
cooperagao e networking também sao fatores essenciais para a promogao de
equidade étnico racial nas organiza¢cdes (ABRH-RJ, s. d.).

Para que a pessoa preta pudesse ascender parece que a barra é mais
alta, ela tem que ser sabe a mosca dourada da parada, ela tem que ser um
ponto fora da curva para poder ser enxergado. A pessoa preta,
sobretudo periférica, ndo tem networking. Sabe e muitas vezes ela tem
dificuldade de fazer networking também porque uma vida tao sozinha.
[E1]

Para Tanure (2021), a igualdade de oportunidades sera alcangada mediante a
adocao de politicas afirmativas e programas de formagao profissional, por processos
seletivos afirmativos, politicas de diversidade, equidade e inclusao, promog¢ao de uma
cultura de representatividade e educacao sobre questdes raciais nas organizagdes.
Por isso, é fundamental a promogao e criagcdo de programas de treinamentos,
mentorias, a insercado de processos objetivos para promogao e aceleragdo de
carreiras dos profissionais negros. Para que a estrutura se rompa em todos os niveis
e posi¢oes hierarquicas (Tanure, 2021).

5 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi identificar como os profissionais negros de RH,
participantes do programa Crescer sem Barreiras da ABRH-RJ, percebem os desafios
e barreiras presentes para a diversidade e equidade de raga nas organizagbes em
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posicoes estratégicas e de lideranga. A trajetdria do profissional negro néo € linear e,
muitas vezes, os caminhos s&o sinuosos, arduo, solitario, exaustivo e sem um ponto
de chegada. As praticas racistas e discriminatérias afetam diretamente a autoestima,
a confianga e as motivagdes da populagéo negra, limitando a capacidade de identificar
oportunidades e tragar perspectivas de carreira (GONZALEZ, HASENBALG, 2022).

Os vieses, pré-julgamentos e esteredtipos travestidos de preconceitos julgam
a inteligéncia, competéncia, capacidade e qualificagdo dessas pessoas. Atributos
fisicos como cor da pele, estilo do cabelo, a forma de se vestir, posicionar, comunicar
e o comportamento, muitas vezes inviabilizam a formagdo e a trajetéria dos
profissionais negros, pelo simples fato de existirem, condicionando-os a situagbes
precarias ou excluindo-os do mercado de trabalho (AMIS, MAIR, MUNIR, 2020).

Esses preconceitos, vieses e barreiras “artificiais”, tangiveis ou intangiveis,
constituem-se metaforicamente no que foi apresentado como o teto de vidro (glass
ceiling) e labirinto de cristal. As barreiras do teto de vidro s&o identificadas quando
observamos as dificuldades e os empecilhos que profissionais de grupos minorizados
encontram para ascenderem e alcangarem os altos escaldes hierarquicos e cargos de
lideranga estratégica nas organizagdes (STEIL, 1997). Ja o labirinto de cristal é
identificado pelas multiplas barreiras que esses profissionais encontram, sendo, em
alguns casos, antes mesmo de adentrarem ao mercado de trabalho, durante os
processos seletivos ou até mesmo ao longo das suas jornadas, com a falta de
reconhecimento salarial e promogdes (CARLI, EAGLY, 2016).

Ao realizar a analise exploratéria dos conteudos das entrevistas, foi possivel
ouvir, acolher e identificar os desafios, as dores, angustias, as conquistas e a
esperancga que os profissionais entrevistados compartilharam. As dificuldades e as
barreiras enfrentadas pela populagdo negra comegam na construcao de referéncias
profissionais. Enquanto construcao de carater, integridade, ética e senso de justica, é
irrefutavel a importancia dos valores transmitidos pelas figuras familiares, sejam elas
pais, avos, tios e tias, ou qualquer membro familiar. Como menciona o ditado africano
“E preciso uma aldeia inteira para educar uma crianga’.

Os relatos apresentados evidenciam a necessidade constante de provar
competéncias, enfrentar desconfiangas e lidar muitas vezes com a sindrome do
impostor, além de suportar o peso de expectativas e exigéncias desproporcionais.
Nesse contexto, programas como o Crescer sem Barreiras se revelam
transformadores ao promover a conscientizagao racial e estimular a autoconfianca, a
autoestima e o protagonismo (ROSETTE et al., 2016). Apesar dos avangos, a corrida
pela legitimidade ainda exige estratégias para mitigar o impacto do racismo estrutural
e buscar um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional.

A superacgao dessas barreiras ndo é apenas uma questao individual, mas um
passo coletivo para a construcdo de ambientes corporativos mais inclusivos e
equitativos. Programas como o Crescer sem Barreiras demonstram que a
intencionalidade e a estruturacdo de politicas especificas sdo fundamentais para
romper barreiras estruturais e proporcionar inclusao efetiva.

O rompimento das barreiras depende do fortalecimento individual pela
capacitacao, aprimoramento académico, a fluéncia em linguas estrangeiras e o
networking sdo destacados pelos entrevistados como estratégias fundamentais para
equilibrar as desvantagens historica. No entanto, a transformacgao s6 sera completa
com politicas integradas que promovam inclusdo, mentorias e uma cultura
organizacional, com um suporte continuo comprometido com a equidade e inclusé&o.

As limitacdes do presente estudo se referem a exploragcao de forma profunda
sobre a interseccionalidade de raca e género. Sendo assim, sugere-se que estudos
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futuros possam investigar como esses recortes impactam ainda mais de maneira
desproporcional as barreiras enfrentadas pelas mulheres negras para alcangarem
posigdes estratégicas e de alta lideranca nas organizagdes brasileiras.
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