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A CONTRIBUICAO DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL NO
DESENVOLVIMENTO DE PROGRAMAS DE PROMOCAO DE DIVERSIDADE
FEMININA E RACIAL EM CARGOS DE GESTAO

SOUZA, Claudia de Lima
BARSI, Daniel

RESUMO

Este artigo possui como principal finalidade discutir sobre a contribuicdo da Psicologia
Organizacional para fomentar o desenvolvimento de programas que promovam a diversidade
feminina e racial nas corporagdes, com enfoque em cargos de alta gestdo, compreendendo,
entdo, como se constréi a dindmica da empregabilidade, transpassada por enraizadas questdes
culturais de raca e género nas empresas. Essa pesquisa bibliogréafica, com carater qualitativo,
foi executada a partir da busca em duas plataformas de bases de dados digitais de fontes
nacionais: Scientific Electronic Library Online (SciELO) e Biblioteca Digital Brasileira de
Teses e Dissertacdes (BDTD), no idioma portugués, priorizando materiais mais recentes, que
reflitam acerca da realidade atual sobre o assunto. Além disso, é valido ressaltar que foram
considerados artigos cientificos, trabalhos de concluséo de curso, dissertacdes e teses. Pode-se
concluir que existem medidas que vém sendo feitas no Brasil, a partir da perspectiva da
Psicologia Organizacional e do Trabalho, mas que existem diversas outras possibilidades de
inclusdo de mulheres negras em cargos gerenciais, ainda ndo exploradas a contento. Ha
contribuicdo deste trabalho para o ambito de desenvolvimento de programas de diversidade
feminina e étnica-racial nas corporacfes, pensando na reparagdo historica e nas condicdes
equitativas para esses grupos minoritarios.

Palavras-chave: Diversidade feminina. Diversidade étnico-racial. Mulheres negras na gestéo.
Programas de incluséo.

ABSTRACT

The main purpose of this article is to discuss the contribution of Organizational Psychology to
foster the development of programs that promote female and racial diversity in corporations,
with a focus on senior management positions, understanding, then, how to build the dynamics
of employability, permeated by rooted cultural issues of race and gender in companies. This
bibliographical research, with a qualitative character, was carried out from the search in two
platforms of digital databases of national sources: Scientific Electronic Library Online
(SciELO) and Brazilian Digital Library of Theses and Dissertations (BDTD), in the
Portuguese language, prioritizing more recent materials, which reflect on the current reality
on the subject. In addition, it is worth mentioning that scientific articles, course conclusion
works, dissertations and theses were considered. It can be concluded that there are measures
that have been taken in Brazil, from the perspective of Organizational and Work Psychology,
but that there are several other possibilities for the inclusion of black women in managerial
positions, which have not yet been satisfactorily explored. There is a contribution of this work
to the scope of development of female and ethnic-racial diversity programs in corporations,
thinking about historical reparation and equal conditions for these minority groups.

Keywords: Female diversity. Ethnic-racial diversity. Black women in management. Inclusion
programs.



1 INTRODUCAO

Este artigo cientifico tem como objetivo discutir sobre a contribuicdo da Psicologia
Organizacional para fomentar o desenvolvimento de programas que promovam a diversidade
feminina e racial nas organizacdes, com enfoque em cargos de alta gestdo, compreendendo,
assim, como se constréi a dindmica da empregabilidade, transpassada por enraizadas questoes
culturais de raca e género nas empresas. Nesse sentido, para que seja possivel abordar esse
objeto contemplando seus multiplos aspectos, faz-se necessario, de inicio, elaborar um resgate
historico acerca da tematica.

A respeito do contexto histérico-cultural brasileiro, 0s movimentos sociais estiveram
em ascensdo em meados de 1970, como forma de se contrapor ao regime militar existente
nessa época, trazendo mudancas em ambitos politicos, econdmicos, sociais e culturais em
todo o pais apds a transicdo democratica, conforme nos faz refletir Lavalle et al. (2018).
Assim, pode-se compreender 0 movimento operario como elemento basilar nesse momento,
sendo uma mobilizagdo sindicalista, para a melhoria de condicdes de trabalho e demandas
salariais, além de seus beneficios de forma geral, que estavam em condi¢Ges precarizadas.

Ainda sob a visdo de Lavalle et al. (2018), é relevante apontar que a partir do ano de
1975, com tais mobilizagbes sociais, houve uma reestruturacdo do movimento feminista
brasileiro, através do qual veio & tona a forma como o Estado possuia um papel paradoxal de
producdo e reproducdo de desigualdades, controlando corpos e decisGes femininas, enquanto,
ao mesmo tempo, podia intervir com acdes de politicas publicas que assegurassem os direitos
da mulher, pondo em pratica a realiza¢do de avancos em ambitos sociais. Conseguinte a essa
ideia, por volta dos anos 1990 emergiram 0s novos movimentos sociais, também conhecidos
como ‘“ce¢lulas de agdes”, com a perspectiva de reivindicar os direitos de grupos
marginalizados, (como pessoas LGBTQIAP+, negros, mulheres etc.), bem como trazer
visibilidade para questfes identitarias, como a causa ecoldgica e a luta em defesa dos animais,
por exemplo (MELLO, 2021).

E possivel afirmar que, juntamente a esse processo, foi se ampliando a necessidade de
se ter um olhar mais agucado para as praticas de diversidade e inclusdo de pessoas,
principalmente no ambito corporativo. Sabendo que, para Junque e Evangelista (2020), o
Brasil € um pais fruto da miscigenacdo e da diversidade cultural, portanto, rico em sua
pluralidade de ragas, etnias e religides, dentre inUmeros outros fatores, é possivel identificar a
necessidade de abranger, nas organizagOes, profissionais inseridos na interseccionalidade da
diversidade e inclusdo, como transgéneros e pessoas LGBTQIAP+, publico que geralmente é

preterido em processos seletivos em empresas que ndo possuem uma proposta inclusiva, e



acabam sendo recriminados por serem, por exemplo, pessoas que ndo se encaixam em um
sistema binarista de homem ou mulher, e passam a ser rotulados como mulheres que possuem
“tragos masculinizados” ou homens que sdo “afeminados” (LEAL; PAUL, 2022). E valido
ressaltar, também, que esse preconceito se estende a pessoas com deficiéncia, mulheres
gravidas ou que possuem filhos mais novos, pessoas ndo-brancas, além de adultos e idosos
que sofrem por discriminacéo etaria.

Também é necessério ir aléem de uma imagem superficial de falsa representatividade
corporativa, conceito esse chamado de “tokenismo”, o qual enfatiza a inclusdo de grupos
minoritarios apenas com objetivos de marketing - explorando a visibilidade que a tematica
traz para as midias sociais, por exemplo -, mas cuja inclusdo é, na verdade, apenas aparente,
sem perspectivas reais de desenvolvimento e atuacdo em cargos de gestdo (ZIMMER, 1988).
Sendo assim, € necessaria uma visdo de incluir de forma efetiva nas corporacGes, pois,
conforme afirma Schwarz e Jaques (2009), saber lidar com a pluralidade dos sujeitos torna-se
um diferencial competitivo e essencial para o éxito de tais empresas, atraves da possibilidade
de oferecer oportunidades de trabalho e desenvolvimento para profissionais que, muitas vezes,
séo limitados em cargos operacionais em organiza¢des que ndo sao, de fato, inclusivas.

Devido aos atravessamentos entre o trabalho e o reflexo de indicadores sociais dentro
das organizagdes, 0s quais se apresentam em esferas macro e microssociais, Abrantes (2020)
afirma que o trabalho é entendido como um aspecto imprescindivel para o desenvolvimento
das sociedades e do préoprio ser humano. Porém, na sociedade capitalista, acaba sendo um
fator de alienacdo. Isso faz com que haja o refor¢o de condicdes de precariedade do trabalho
para classes sociais menos privilegiadas no Brasil, fazendo parte de um sistema que vé essas
pessoas como numeros ¢ “pegas” substituiveis, nao refletindo acerca do trabalho como uma
forma de desenvolver-se pessoalmente, mas sim como um simples elemento de geracdo de
renda para a sobrevivéncia.

Dessa forma, como consequéncia da precarizacdo do trabalho, de leis trabalhistas
fragilizadas e da sobrecarga imposta ao colaborador, é possivel visualizar que indmeras
pessoas estdo adquirindo a Sindrome de Burnout, que, para Perniciotti et al. (2020),
apresenta-se como resultado de estressores no trabalno em @ambitos que abrangem a
despersonalizagdo, a exaustdo emocional e a diminuicdo da realizacdo pessoal, que sdo
interdependentes entre si. Refletindo sobre a questdo atraves da dialética de objetividade e
subjetividade de vivéncias voltadas a vulnerabilidade construidas pelo sujeito, é possivel
perceber que esse cenario da continuidade a essa desigualdade social e ao esgotamento

mental.



Ainda sobre a area corporativa, pode-se dizer que existe uma questdo intrigante quanto
ao fator salarial no Brasil. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE
(2019), pessoas que s&o autodeclaradas como brancas possuem o valor de seus rendimentos
29,9% superiores & média nacional (R$ 2.308), enquanto as pessoas pardas tém seus lucros
25,5% abaixo, e as pretas recebem um salario 27,5% inferior. Além disso, vale destacar o
valor do rendimento médio mensal recebido por homens (R$ 2.555), que é cerca de 28,7%
mais alto que o das mulheres (R$ 1.985), com base na média brasileira.

Em sua obra, intitulada “Racismo Estrutural", Silvio Almeida (2019) traz um debate a
respeito desse termo, mostrando que o racismo institucional vai além da dimenséo individual,
por ser uma estrutura elaborada como uma ordem social que permite a manutencdo do poder
de um grupo sobre outro. Sendo assim, a imposic¢ao de padrdes de funcionamento racistas em
uma instituicdo se da através da vinculacdo com a ordem social, sendo a materializacdo de
uma estrutura social previamente existente. Desse modo, voltando-se a historicidade, é valido
afirmar que as mulheres negras estdo contidas em uma interseccionalidade de género, classe e
raca, apresentando desvantagens nessas esferas enraizadas por preceitos coloniais-escravistas
que se reproduzem até os dias atuais, fazendo-as ocupar lugares de trabalhos operacionais e
subalternos, com menor remuneragdo (PASSOS, 2020).

Conforme aponta o jornal Estaddo' (2022), com base no censo realizado pela
consultoria especializada em diversidade, Gestdo Kairos, em 2022 foram entrevistadas 900
pessoas em cargos de geréncia e niveis acima, as quais tém 25% de sua representatividade
feminina e, entre elas, apenas 3% sdo mulheres negras. Como reflexo desses dados, é valido
pontuar que as mulheres, historicamente, sempre estiveram em um patamar de desvantagem e
vulnerabilidade, justamente pelo fato de a sociedade ter uma estrutura embasada no
machismo, no patriarcalismo e na misoginia, ainda mais quando se trata de mulheres negras.

Além disso, na obra “Mulheres, raga e classe” (2016), a filosofa Angela Davis leva em
consideracdo a condicdo social das mulheres negras com foco nos marcos do movimento
abolicionista e do movimento sufragista. Entdo, apontava o racismo no proprio movimento
feminino, a invisibilidade do passado escravista das mulheres negras, de seus direitos
reprodutivos, entre outros aspectos que ndao compreendem a experiéncia contida na
interseccionalidade de raca e classe entre elas. Complementando tal pensamento, a autora

Djamila Ribeiro (2018) afirma que o feminismo negro possui lutas completamente diferentes,

! Disponivel em:
https://www.estadao.com.br/economia/sua-carreira/mulheres-negras-lideres-empresas-estudo-gestao-kairos/.
Acesso em: 15 dez. 2022.



pois enquanto as mulheres brancas batalhavam para ter o direito de trabalhar e votar, as
mulheres negras lutavam para serem vistas e tratadas como pessoas vivendo em sociedade,
discussdo que comecgou a vir a tona no Brasil somente nos anos 1980.

Em 2020 a empresa Magazine Luiza criou um programa de trainee para pessoas
negras. Segundo Frederico Trajano, presidente da marca varejista, a necessidade dessa
iniciativa de inclusdo aconteceu quando foi identificado que entre 53% dos profissionais
negros na empresa apenas 16% deles ocupavam cargos de gestéo, 0 que despertou para uma
incomoda problematica. Em entrevista dada a Nascimento (2020), para matéria do Jornal
Estadao, Trajano afirma que “se tivéssemos mais representatividade de mulheres e negros na
lideranca, terfamos mais acdes efetivas™.

Sabendo do enfrentamento quanto as questdes de raca e género, torna-se essencial
haver a materializacdo de um olhar mais sensibilizado a respeito da humanizacdo da pratica
de gestdo de pessoas e seus cargos de lideranca, por meio da inclusdo, da retencdo e do
desenvolvimento de profissionais pertencentes a grupos menos privilegiados socialmente,
estando o foco dessa investigacdo voltado para o cenario das mulheres negras em cargos de
alta gestdo. Sendo assim, a problematica que sustenta essa pesquisa é: De que maneira a
Psicologia Organizacional pode contribuir, no Brasil, para que empresas desenvolvam

programas de promocao da diversidade de mulheres negras em cargos de gestao?

2 METODOLOGIA

Considerando a elaboracdo deste artigo, pode-se afirmar que o planejamento e a
execucdo da metodologia cientifica de um estudo sdo de suma importancia para chegar-se a
resultados validos na investigacdo. Viu-se, entdo, a necessidade de realizar uma pesquisa de
cunho qualitativo com base na revisdo bibliografica, a qual ocorre através da reflexdo do
pesquisador em relacdo a leitura de documentos e materiais cientificos focados no objeto de
estudo e, neste caso, feita a partir da pergunta norteadora: De que maneira a Psicologia
Organizacional tem contribuido, no Brasil, para que empresas desenvolvam programas de
promocdo da diversidade de mulheres negras em cargos de gestdao? Sendo assim, a pesquisa
bibliografica € uma importante fonte de investigacdo cientifica, fato este corroborado por

Marconi e Lakatos (2002, p. 25), quando afirmam que

2 Disponivel em:

https://economia.estadao.com.br/noticias/geral, magazine-luiza-ter-so-16-de-lideres-negros-e-inaceitavel-diz-
presidente-da-varejista,70003444851.

Acesso em: 21 abr. 2022.



a pesquisa bibliografica ¢ um apanhado geral sobre os principais trabalhos ja
realizados, revestidos de importancia por serem capazes de fornecer dados atuais e
relevantes relacionados com o tema. O estudo da literatura pertinente pode ajudar a
planificacdo do trabalho, evitar duplicacbes e certos erros, e representa uma fonte
indispensavel de informacgdes podendo até orientar as indagaces.

Sabe-se que esta investigacdo foi executada a partir da pesquisa em duas plataformas
de bases de dados digitais de fontes nacionais: Scientific Electronic Library Online (SCiELO)
e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Disserta¢cbes (BDTD), no idioma portugués, além de
priorizar materiais mais recentes, entre 2018 e 2022, que refletem a realidade atual sobre o
assunto. Além disso, é valido ressaltar que foram considerados artigos cientificos, trabalhos
de concluséao de cursos, dissertacdes e teses. Ao utilizar essas plataformas, com o objetivo de
coletar os materiais de leitura, foram utilizados como principais descritores as seguintes
palavras-chave: “mulheres”, ‘“negras”, “gestdo”, “lideranga”, “diversidade” e ‘“agdes
afirmativas”. Assim, entre as palavras citadas e utilizadas como descritores, foi possivel
identificar 44 materiais encontrados com os termos “mulheres negras” e “lideran¢a”, enquanto
que com 0 uso dos outros descritores ndo foram encontrados artigos relacionados com o
assunto. Entre 25 materiais, apenas 7 deles enquadram-se no critério de inclusdo citado
anteriormente.

Com base na pesquisa de cunho bibliografico, realizada a fim de responder a
problematica, foi desenvolvida uma anéalise e discussdo dos resultados obtidos. Entdo, pode-se
afirmar que entre os materiais investigados sobre a tematica, com prioridade para textos
publicados entre 2018 e 2022, e considerando autores classicos referenciais, pode-se inferir
que o profissional da psicologia organizacional e do trabalho tem um papel extremamente
importante no elo entre necessidades da empresa, dos colaboradores e da sociedade. Ha
muitos programas, ac0es e projetos que as empresas precisam realizar para que haja, de fato,

uma inclusdo de tal parcela da sociedade em cargos gerenciais, como sera abordado a seguir.

3 RESULTADOS E DISCUSSOES

De acordo com o ponto de vista de Muniz e Sanches (2020), desde 1500 o Brasil vem
sofrendo impactos advindos do roubo da identidade de seus povos e de suas terras por parte
dos europeus, sob uma otica de colonizagdo opressora, sobretudo racista, sexista e elitista, que
foram intrinsecos a formacdo do pensamento da nossa sociedade e que se mantem até os dias
atuais. Em relacdo a imposi¢do de padrbes de funcionamento racistas, pode-se dizer que
necessariamente possui vinculagdo com o controle da ordem social, bancando a manutencao

do poder do grupo dos colonizadores sobre os colonizados, sendo essa uma aplicacdo na



pratica sobre a definicdo de racismo estrutural, algo enraizado e que se apresenta como
alicerce da sociedade brasileira (ALMEIDA, 2019).

Trata-se o racismo estrutural de um conceito muito importante para compreendermos,
sob o ponto de vista de Passos (2020), que mulheres negras estao socialmente perpassadas por
marcadores em uma interseccionalidade de género, classe e raca, apresentando desvantagens
nessas esferas enraizadas por tais preceitos coloniais-escravistas, fazendo-as ocupar lugares de
trabalhos operacionais e subalternos, com menor remuneragdo. Para a autora Sueli Carneiro
(2003), a variavel de raca por si s6 impacta diretamente na reproducdo de identidades
femininas e masculinas subalternizadas em relagdo a pessoas de mesmo género, porém do
grupo racialmente dominante, ou seja, brancas. Também trazendo um ponto de vista acerca de
programas de discriminacdo positiva, a autora faz uma critica ao modelo estrutural social
racista, o qual dialeticamente promove e aponta que mulheres sdo sujeitos politicos, enquanto
ainda se vé a necessidade de reconhecimento da diversidade e da desigualdade existentes em
interseccoes, atraves de acOes afirmativas.

Apesar de compreendermos a importancia e a necessidade das empresas incluirem
mulheres negras para atuacdo em posi¢oes gerenciais, principalmente considerando o ponto
de vista historico-cultural, politico e socioeconémico brasileiro, é possivel identificar que, no
Brasil, ainda ndo existem programas de promocdo de diversidade feminina e racial
especificamente para cargos de alta gestdo, por mais que, para Collins (2011), a diversidade
deva ser vista, atualmente, como uma necessidade do negocio, motivada, principalmente, pela
intencdo de incluir as minorias nos espacos de trabalho, também trazendo lucros e melhores
desempenhos para essas empresas e, consequentemente, incluindo aspectos dessa reparacao
historica.

Pode-se citar a empresa Magazine Luiza como exemplo de organizagdo que possui
esse ponto de vista voltado a diversidade étnico-cultural, juntamente com o seu “Programa de
Trainee Magalu”, criado em 2020, e que abre vagas exclusivas para pessoas negras
anualmente, até os dias atuais. Na época em que o programa foi lancado a acéo foi
considerada polémica, por ter havido bastante repercussdo, gerando criticas tanto positivas
quanto negativas sobre a iniciativa, inclusive com processo judicial contra a agdo. Com isso, é
possivel identificar, através do pensamento de Gualberto (2018), que muitas pessoas ainda
acreditam no mito da democracia ou mesmo “igualdade” racial brasileira, fomentando o
cotidiano aumento do exterminio da populacdo negra, através da violéncia implicita em nao
ter acesso a salde e educagdo de qualidade, ou mesmo da morte de entes inocentes em

operacdes policiais.



De acordo com o jornal Correio Braziliense®, recentemente a justica julgou o processo
da Magalu, por ter sido apontado como ato discriminatdrio e, de acordo com a decisdo da 152
Vara do Trabalho de Brasilia, a juiza Laura Ramos Morais decidiu que tal pratica ndo é
discriminatoria. “O processo seletivo ndo configura qualquer tipo de discriminagdo na selegao
de empregados. Ao contrario, demonstra iniciativa de inclusdo social e promocdo da
igualdade de oportunidades decorrentes da responsabilidade social do empregador”, disse a
juiza, concordando com a conduta da empresa em buscar inserir mais jovens negros no
mercado de trabalho.

Ja em maio de 2021, a empresa iFood criou um programa de inclusdo chamado "iFood
Inclui Pessoas Negras”, através da abertura de 300 vagas exclusivas para pessoas pretas,
juntamente a implementacdo de capacitagcdes voltadas as liderancas femininas. Apesar de
estar no cerne de uma série de discussGes acerca da auséncia de direitos trabalhistas, a
empresa foi avaliada positivamente em 2021, com base no indice de Seguranca Psicoldgica
(ISP), desenvolvido pela Dra. Amy Edmondson, professora de lideranga e administragdo da
Universidade Harvard, a qual considera a inclusdo organizacional em quatro principais
ambitos: liberdade que o profissional possui para se expressar, interagir, aprender e pertencer.
Assim, esse indice indica que a iFood € uma organizacdo segura em ambitos psicoldgicos,
sem discriminacdo negativa e sem grandes diferencas no tratamento de género, raca e
orientacdo sexual dos profissionais, de acordo com o portal de noticias iFood News"”.

Para Abreu (2021), é extremamente importante debatermos a respeito das questdes
étnico-raciais no Brasil, no ambito laboral, pelo fato de discussdes sobre diversidade racial
serem escassas e nao tdo bem explanadas, principalmente considerando o contexto brasileiro,
que possui, em sua maioria, cidadaos negros que ndo costumam ter as mesmas possibilidades
de ascenséo e reconhecimento social no mercado de trabalho, havendo, entéo, a necessidade
de acdes afirmativas para a inclusdo. Também ¢é valido relembrar que os aspectos de
discriminacdo negativa estdo relacionados a raca. Entdo, sabe-se que “ra¢a” possui um
conceito histérico-cultural que vem sofrendo modificacdes ao longo dos anos, de acordo com
a visao da sociedade em cada época, como uma forma de construcdo e configuragéo politica,

econdmica, social e até mesmo de poder, desde a época em que 0s portugueses chegaram ao

3 Disponivel em:
https://www.correiobraziliense.com.br/brasil/2022/11/5049576-justica-decide-que-trainee-da-magalu-so-para-
negros-nao-e-discriminatorio.html

Acesso em: 18 nov. 2022.

4 Disponivel em:
https://news.ifood.com.br/ifood-cria-programa-para-pessoas-negras-e-abre-300-vagas-exclusivas/.

Acesso em: 07 mai. 2022.
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Brasil, com notorias diferencas fenotipicas entre colonizadores e colonizados (ABREU,
2021).

Paralelamente & visdo de inclusdo de minorias, principalmente voltada a mulheres
negras, a autora Zimmer (1998) afirma que o conceito de “tokenismo” estd intrinsecamente
relacionado ao fato de as organizacdes serem majoritariamente lideradas por homens, fazendo
com que essa representatividade feminina em cargos de gestdo permaneca, muitas vezes,
como um valor simboélico. Assim, o termo “tokenismo” surgiu nos anos 1960, nos Estados
Unidos, quando se passou a utilizar pessoas de grupos desfavorecidos socialmente como
“tokens” ou simbolos para dar visibilidade, sendo eles 0s poucos representantes de minorias
em espacos corporativos, enquanto a maioria dos funcionarios se enquadra no grupo de
pessoas privilegiadas (homens, brancos, cis, heterossexuais). Na atualidade existem empresas
que pregam uma falsa inclusdo de pessoas desses grupos vulneraveis, ao utilizarem-nas como
“tokens”, sem haver, de fato, uma pluralidade de grupos nessas corporacdes (SANTOS,
2020).

Assim, sabendo dessas informacdes, € importante identificar que as mulheres negras
sdo, sobretudo, as que mais possuem desvantagens na sociedade, pelo fato de estarem
inseridas na interseccdo que abrange género, raca e classe, fazendo-as, muitas vezes, ndo
serem vistas e nem tratadas de forma humanizada no meio social, permeado pela
colonialidade. Por mais que hoje em dia a relacdo entre mulher e trabalho venha se
modificando, mesmo que lentamente, quando possibilita que as profissionais deixem de
ocupar cargos apenas “voltados ao feminino”, podendo, também, desempenhar posigdes de
lideranca em empresas, o que, infelizmente, ainda se vé é que esta é uma realidade distante
para muitas.

Dessa forma, na pesquisa com foco em liderancas de mulheres negras, realizada por
Jesus (2021), mostra-se o0 ponto de vista de pessoas pretas que compartilham a trajetoria de
ascensdo social e como isso € importante para suas subjetividades, mas também para 0s
liderados. Em outra pesquisa com o mesmo foco, feita por Marques (2020), aponta-se que as
mulheres negras entrevistadas trazem relatos em comum, como o problema da falta de
reconhecimento laboral para a ascensé@o na carreira, 0 julgamento que as atesta como menos
capacitadas ou mais raivosas, a diferenca salarial com relagdo aos homens - mesmo exercendo
a mesma funcdo, entre diversos outros obstaculos. Pode-se dizer que os principais indicadores
do sexismo e do racismo estrutural sdo a “desigualdade de poder, de acesso, de oportunidades,
de tratamento, de politicas e de resultados, intencionais ou nao [...] continuamente produzindo

novas e reproduzindo velhas formas de racismo” (SAMAHA, 2021, p. 38).
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Corroborando com o pensamento dessas pesquisas, 0s autores Siqueira, Miranda e
Cappelle (2019) afirmam que dificilmente as mulheres alcancam postos que estdo no topo
hierarquico das organizacOes, pelo fato de a sociedade preferir manter homens em cargos
superiores, como forma de manutencdo de poder e status. Essa condicdo assume contornos
ainda mais robustos em paises como o Brasil, alicercados em uma cultura machista e
patriarcal fortemente enraizada. Portanto, isso faz com que essas mulheres permanegam,
muitas vezes, em trabalhos subalternos domésticos, de limpeza, de cuidados com criangas,
entre outros que ndo demonstram liberdade de escolha, ao serem executados por questdes de
sobrevivéncia (PASSOS, 2020). A partir de estudos da Comissdo Econdmica para a América
Latina e o Caribe - CEPAL (2018) sobre o contexto brasileiro, é visto que 93% de todas as
criancas e adolescentes que se submetem as condi¢des de trabalho doméstico sdo meninas
negras. Também com base nos dados do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada - Ipea
(2005), ¢ valido destacar que a maioria das mulheres encontradas em situacdo de trabalhos
informais, precarios e sem remuneragdo justa ¢ formada por pretas e pardas, ou seja, sem
carteira assinada e sem acesso a direitos trabalhistas, sendo essas profissionais as mais
expostas a vulnerabilidades sociais.

Sobre a Psicologia Organizacional e do Trabalho, faz-se relevante destacar que essa
area surgiu a partir da Psicologia Industrial, no final do século XIX, por meio das mudangas
socioecondmicas identificadas nessa época, possuindo foco na produtividade e no uso de
testes psicologicos, ou seja, com um olhar exclusivamente voltado para o resultado do
trabalho executado, como se o trabalhador fosse apenas uma engrenagem, parte da producéo
como um todo (DALBOSCO; ROSA,; PISONI, 2016). Atualmente, atuando sob outro prisma,
a area também possui o foco em compreender como se da a relagcdo entre 0 homem e as
questBes laborais e como isso impacta na subjetividade do sujeito, referente a qualidade de
vida, ao bem-estar, a diversidade e a inclusdo, ao clima e a cultura organizacional, a saude
fisica e mental do colaborador, enfim, demandando uma visao estratégica para equilibrar as
tomadas de decisbes empresariais com as necessidades do trabalhador (KENOBY, 2018).
Além disso, segundo aponta a plataforma de recrutamento e selecdo Kenoby (2018), sabe-se
que os principais eixos de atuacdo do psicologo organizacional, atualmente, se ddo por meio
dos processos de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, atracdo de talentos,
avaliacdo de clima organizacional, pacote de beneficios, plano de cargos e salarios, avaliacao
de desempenho dos colaboradores, entre outros.



12

De acordo com o jornal Estaddo (2022)°, o diretor global de Diversidade, Equidade e
Inclusdo (DEI) do banco estadunidense JP Morgan, David Miree, informou que para as ac6es
a nivel internacional é necessario compreender a quantidade de colaboradores e urgente
abranger. Deu como exemplo o caso da empresa, localizada nos Estados Unidos, onde existe
uma série de medidas feitas através do ponto de vista de desenvolvimento de habilidades de
funcionarios e clientes, alavancando a saude financeira e o crescimento do negdécio a médio e
longo prazos. Quando questionado sobre a necessidade de haver diversidade em cargos
gerenciais, Miree disse que é de extrema importancia ter pessoas heterogéneas na gestao, pois
sdo elas quem tém o papel de pensar e realizar mudancas, prazos, expectativas e séo eles
quem lideram a empresa.

Destarte, ao saber dessas informacdes, vé-se a necessidade do desenvolvimento de
programas brasileiros que busquem recrutar, incluir, reter e desenvolver profissionais negras
para posicoes de alta gestdo. Essa acdo é de suma importancia para que haja a insercao dessas
mulheres em tais cargos, visando contribuir socialmente por meio da discriminagdo positiva.
Almeida (2019) descreve esse conceito como fazer distincdo de tratamento com grupos
minoritarios historicamente discriminados e prejudicados. O proprio autor cita como exemplo
a importancia de instituicdes criarem ac@es afirmativas, com o intuito de retificar os prejuizos
advindos da discriminagdo negativa.

Mesmo sabendo disso, em mar¢o de 2022 o LinkedIn, que atualmente é considerado
uma das maiores redes sociais de trabalho no cenario nacional e internacional, removeu vagas
afirmativas para pessoas negras e indigenas, defendendo que tais vagas possuiam cunho
discriminatorio e, portanto, ndo poderiam estar na plataforma, segundo informac@es do jornal
Nexo®. Porém, ap6s 10 dias dessa deciséo, Milton Beck, diretor-geral do LinkedIn na América
Latina, se pronunciou ao modificar no site a politica de divulgacdo de vagas, apds dendncias
terem sido feitas ao Ministério Publico Federal (MPF) e ao Procon-SP, alegando que essa
discriminacdo positiva é adequada ao desenvolvimento de pessoas de grupos menos
favorecidos socialmente e, portanto, valida, principalmente no contexto brasileiro, conforme o
jornal digital Poder 360’

5 Disponivel em:
https://www.estadao.com.br/economia/sua-carreira/grandes-empresas-valorizar-diferente-diversidade/.

Acesso em: 15 dez. 2022.

6 Disponivel em:
https://www.nexojornal.com.br/extra/2022/03/19/LinkedIn-remove-vaga-priorit%C3%Alria-a-pessoas-negras-e-
ind%C3%ADgenas.

Acesso em: 21 abr. 2022,

7 .
Disponivel em:


https://www.nexojornal.com.br/extra/2022/03/19/LinkedIn-remove-vaga-priorit%C3%A1ria-a-pessoas-negras-e-ind%C3%ADgenas
https://www.nexojornal.com.br/extra/2022/03/19/LinkedIn-remove-vaga-priorit%C3%A1ria-a-pessoas-negras-e-ind%C3%ADgenas
https://www.nexojornal.com.br/extra/2022/03/19/LinkedIn-remove-vaga-priorit%C3%A1ria-a-pessoas-negras-e-ind%C3%ADgenas
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Mas, também, é vélido salientar que para criar tais programas de incremento,
fomentando que mulheres negras estejam na gestdo das empresas, é necessario aprofundar o
olhar para além do fato de simplesmente inclui-las, mas sim incentiva-las, através de uma
cultura organizacional heterogénea e acolhedora que promova seu desenvolvimento e
crescimento na carreira (SAJI, 2005). Porque um dos problemas que as classes minoritarias
possuem ndo é apenas o de terem dificuldades de serem inseridas nas corpora¢des, mas,
principalmente, de terem condi¢cles de ascensdo e reconhecimento de sua atuagéo
profissional. Para Freitas (2020), sdo considerados aspectos objetivos, mas também
subjetivos, quanto ao sentimento de bem-estar, amparo, seguranca e pertencimento,
fomentando a vontade de ter interesse e dedica¢do em trabalhar num local onde as pessoas se
preocupam e prezam pelo desenvolvimento plural de pessoas na empresa, e sobre cargos de
gestdo: “quando ha uma participagdo do alto escaldo da organizacdo a mudanga ¢ vista com
legitimidade pelos outros funcionarios” (FREITAS, 2020, p. 85).

Logo, compreende-se que h& uma grande necessidade de realizar acBGes que
proporcionem a inclusdo de mulheres negras em cargos gerenciais. Segundo sugestfes da
Indique e da Mindsight (2022), em sua pesquisa mais recente sobre raca e mercado de
trabalho, é possivel promover ambientes de trabalho meritocraticos num contexto coletivo,
mas que também levem em consideracdo o individual, como no processo de recrutamento e
selecdo, com clima e cultura empresarial respeitosos, que acolhem os sujeitos e dao espaco
para dendncias, além de plano de desenvolvimento de carreira, feedbacks construtivos,
contratacdo de profissionais juniores, monitoramento de talentos negros, oficinas que
incentivem o ponto de vista de diversidade e incluséo entre os gestores, treinamentos e
capacitacGes para evitar casos de racismo na empresa, além de diversas outras medidas.
Também, indo além da visdo de “quem indica”, verificando o banco de talentos, optando por
utilizar linguagem, nomenclatura e ferramentas inclusivas e criando constantes projetos para

manutencdo dessas praticas.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Sendo assim, é valido destacar que esse estudo é importante para nos levar a uma
reflexdo sobre a escassez de empresas que cologuem em préatica 0 apoio a essas causas de
diversidade feminina e racial em cargos de gestdo e, principalmente, nos trazer a um

questionamento acerca do porqué isso ainda ocorrer em nossa sociedade. A pesquisa também

https://www.poder360.com.br/brasil/linkedin-atualiza-regras-e-permite-vagas-afirmativas/.
Acesso em: 07 mai. 2022.
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compreende a necessidade e a urgéncia de haver novas investigacbes, ainda mais
aprofundadas, sobre o assunto, legitimando o espaco de mulheres negras em cargos gerenciais
nas organizagfes, rompendo com o0 estigma que tem perpetuado uma condicdo de
subalternidade a essas profissionais e indo além do ponto de vista do “tokenismo”, mas sim
com o intuito de incluir, de fato, essas mulheres e contribuir para um clima e uma cultura
organizacionais mais heterogéneos, motivadores, focados no bem-estar e no acolhimento dos
profissionais.

Além disso, a investigacdo reforca a importancia da Psicologia Organizacional e do
Trabalho como forga motriz, no @mbito corporativo, para fomentar espacos para debates,
oficinas e treinamentos informativos sobre a temdtica, incentivando e promovendo uma
discussdo explicita e subjetivamente respeitosa. Sabendo disso, é urgente refletirmos se as
empresas, em pleno 2022, ainda ndo estdo preparadas para a inclusdo em tantas esferas
(social, racial e de género). Ou mesmo se essa pauta é ignorada e ndo causa incomodo algum
no atual cenério das corporaces brasileiras, visto 0 panorama de conservadorismo que temos

vivenciado nos ultimos tempos.
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