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Eu ndo sou livre enquanto alguma mulher ndo o for, mesmo
quando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu
ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer
acorrentada. Nem ¢ livre nenhuma de vocés.

- Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:
UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS
POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK
WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminacdo interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatorio e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexdes
sobre como a superacdo das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressoes
combinadas de género e raga, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicdes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em revisdo bibliografica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranga.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacdo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with
an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role
of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers
requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;
corporate inclusion.
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1. INTRODUCAO

A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que
atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade
vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opressao —
de género, raga e classe — que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,

especialmente no dmbito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como
uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas

abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma
contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adocdo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relagdes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdao, mas uma falha estrutural na forma como as institui¢des lidam com a discriminagao
interseccional, visto que o ambiente corporativo ¢ frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras ¢ ndo apenas minoritaria, mas

também marcada por multiplos obstaculos de ascensdo, reconhecimento e pertencimento.

Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e racga influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida ¢ a hipdtese de que a conjugagdo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populacdo, que ndo sdo plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas acdes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma dinamica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino

(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa ¢ analisar os principais fatores que contribuem para a

discriminacdo interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico



brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo
e o sexismo estrutural operam nas relagdes de trabalho; (iii) identificar os principais
obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislagao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra

hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcangam espagos de poder.

A metodologia utilizada serd de natureza qualitativa, com base em revisao
bibliografica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Geénero e Raca, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solugdes para o

enfrentamento da discriminagdo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discrimina¢do de mulheres negras no ramo corporativo, com
énfase na andlise interseccional de raga e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padroes excludentes, operam na manutencdo de desigualdades historicas que

afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.

O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, ¢ compreendido
como uma ferramenta juridica estratégica — ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicagdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promo¢do da emancipagdo de mulheres negras historicamente

marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuagdo de operadores do
Direito, gestores publicos e instituigdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a constru¢do de um Direito
comprometido com a justica social e a reparagdo das desigualdades estruturais, atuando de

forma multipla e efetiva.



No primeiro capitulo, abordo o marco teorico da interseccionalidade, destacando o
legado historico da escravidao no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relagdes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a fungdes subalternas e mal remuneradas,

uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no
mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascensdo
profissional. Evidencio a persisténcia de esteredtipos e microagressoes que impactam

negativamente suas trajetorias.

O quarto capitulo examina a evolucdo das legislagcdes e politicas publicas voltadas
para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizagdo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opressdao que

elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementagdo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,

promovendo sua inclusdo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2. MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA
HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS
TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenga que
descreve a discriminagdo por género e raga das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé¢ Crenshaw e ¢ essencial para compreender o imbricamento de
opressoes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que “as opressdes ndo atuam

isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente” (CRENSHAW, 2004).

Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raga e
género se entrelacam na criagdo de experiéncias Unicas de opressdo — o que ela chamou de
“lentes cruzadas” de discrimina¢do . Um exemplo emblematico ¢ o caso DeGraffenreid v.

General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério



"ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminagdo simultanea
de raga e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinagdo, argumentando
que a contratacdao de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacdo — ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico “eixo unico” (single-axis), que enfraquece
reivindicagdes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacdo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens

tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressdes nao
devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que oS
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencdo da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as institui¢des
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -

considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, ¢ considerada “sujeito
universal” pois como traz Grada Kilomba “Uma mulher negra diz que ela ¢ uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela ¢ uma mulher. Um homem branco diz que ¢ uma
pessoa.”’, o que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, ¢ considerado a normalidade, o padrdo, o mencionado sujeito

universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Verges (2019)
afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho ¢ produto de uma
logica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢oes de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragdo, como no caso do trabalho doméstico e da prestagdo de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuigdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizagao de suas

condi¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informagao acerca da divisdo sexual do trabalho: ela
sempre ocorreu. As fungdes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras

eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma



Engels (apud DAVIS, 2016), a divisao sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apds o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma

complementar, ndo hierarquica.

As atividades domésticas eram tdao importantes quanto as desenvolvidas fora do
ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das industrias, pois era
dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, 8 medida que
a industrializa¢do crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda

essa produgdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial
e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras ndo eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddao, quando sua feminilidade, estereotipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género ndo as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres sdo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou

informal (mal remunerado), do qual nao pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.
Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas nao ortodoxas da assertividade e da independéncia —
pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais
comumente censuradas — sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.
No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de “donas de casa”,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criangas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econdmica, as esposas € maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmas brancas da classe trabalhadora, que também carregam o
fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras hd muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagdo

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)



Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de
trabalho opera como um dos principais espacos de reprodugdo das desigualdades estruturais
que afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddao, que moldaram um contexto de
exclusao social e econdmica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o tltimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escraviddo em 1888, esse passado deixou uma heranga
cultural que persiste até hoje. No imagindrio coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcancar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): “a mulher negra no Brasil,
naturalmente, ¢ cozinheira, faxineira, servente ou prostituta”, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo apds a abolicdo da escraviddo, a auséncia de politicas
reparatorias reforgou a marginalizagdo desse grupo social, atravessado pelas discriminagdes
de raca e género - somado também a outras especificidades, como orientagao sexual e classe
social. Por essas e outras ¢ que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagao (social, racial

e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacdo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio
das pessoas que ocupam posi¢des de poder no mercado de trabalho - sobretudo no ambito
corporativo. Como serd exposto a frente, cargos de alta e média lideranca, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacdo, ttm como padrdo a ocupagdo por homens brancos,

detentores de todos os privilégios avessos a condi¢ao de mulher negra no Brasil.

Assim, ¢ também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados
para a inclusdo ndo sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que ¢ considerado excepcional nas posi¢des de poder.
Este perfil ¢ refletido na mulher negra, que estd na base da pirdmide socioecondmica, € por

isso também, estd na base das posi¢des ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierdrquico, pois,
quanto mais inferior e subvalorizada ¢ a fun¢do, mais estard presente o grupo marcado pela

encruzilhada das opressdes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade
vivida no periodo colonial com poucas mudangas, visto que, apesar de discussdes sobre

patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e



as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacdo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizacdo do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, sdo reflexos, sem duvida

alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das
mulheres negras, esta concep¢do consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracao pelo
capitalismo, a dominagdo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinagao
feminina ¢ resultado das ideias ou das condi¢des materiais ¢ inadequado, pois ambos o0s
aspectos sdo inseparaveis ¢ atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo nao devem
ser vistos como sistemas autdonomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema

unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entdo a analisar a realidade

discriminacao de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

Desde a Revolugdo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusdo, valorizagdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
mulheres ocupam e na valorizagdo de sua forga de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna ¢ ainda mais profunda, levando em
consideragdo que o Brasil tem uma heranga escravocrata a qual demanda uma reparagao
histérica que apesar de almejada, ainda estd longe de ser alcangada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia ap6s dia, as mulheres vém alcangando um maior
espagco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raca, este avango nao € igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que ¢ fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.

Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatorio de
Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneracdo média de mulheres negras, de

R$ 2.864,39, é 47,5% inferior a de homens nao negros, que tém salario médio de RS



4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade ¢ corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas ¢ fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicdes sdo frequentemente

negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos ¢ mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas institui¢oes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungdes precarias € com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava

pela interseccionalidade de raca e género.

Este cenario contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT
(Consolidagao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "4 todo trabalho de igual valor
correspondera salario igual, sem distingdo de sexo”. Apesar dessa previsdo legal clara e

objetiva, infelizmente ndo € o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicio de 1988, que
garante a igualdade de direitos (art. 5° caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatorias para
fins admissionais ou de permanéncia da relagdo juridica de trabalho. Este cendrio corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem prote¢ao

adequada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.

Por isso, ¢ necessdrio saber que espacgos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou ndo - ndo significa necessariamente uma valoriza¢do dessa mao de obra, feminina e
negra, € sim, apenas a sua exploragado, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando ndo ¢é tdo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
funcdes ocupadas pelas mulheres ndo reforcam alguns esteredtipos que acabam

concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢des degradantes.



Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) “A
segregacdo horizontal do mercado de trabalho determinada com base em esteredtipos de
género faz que as mulheres permanegcam em ocupagdes derivadas das fungdes de reprodugao
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado — nos setores de educacgdo, satide, servigos
sociais e servigos domésticos —, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.”,
minimizando o potencial criativo e de inovagdo desse grupo e, logico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos estd sendo feito atingindo garantias como a de
equiparagdo salarial, possibilidade de ascensdo, valorizagdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatoério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres
racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentagdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢des previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal
ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de ndo contribuir para a arrecadacdo de impostos. Atividades autonomas, vendedores
ambulantes e diaristas sdo exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro
de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milhdes de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) estd no mercado de trabalho, seja buscando

emprego ou ocupada, como pode se observar na imagem a seguir:

Figura 1 — Evolucado da Taxa de Participacéo por grupos de género e raca

Brasdl sem mulberes negras (pretas/pardas)

Mulheres brancas/amarclas
Mulheres negras (pretas pasdas)

Homens braneos,a
Homens negros (pretas /pardos) Mulheres negrms (pretas /pardas)




Fonte: FEIJO, Janaina. 4 participacio das mulheres negras no mercado de trabalho.
Blog do IBRE — FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as
mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior a média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,

que alcangou 46,6%.

Taxa de Informalidade no Mercado de Trabalho - 12 Trim. 2022
46.6%

501

Percentual (%)

Fonte: Elaboracdao propria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Raga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacdo brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a

interse¢do entre género e raga, conforme se observa a seguir:
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Fonte: Elaboracdo propria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Raca ¢ os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raga operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢cdes de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinagdo entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econdmica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras sdo o grupo menos valorizado no mercado de
trabalho e pior remunerado, ¢ com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais € opressoes inerentes a raga e género sao a formula da
marginalizagdo, pois segundo a Agéncia O Globo, “apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda ¢ o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o nimero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posigdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.”

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do
termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que

funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de



estdgio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construcdo de um cendrio que
permita a ascensdo dessas mulheres nas empresas as quais estdo ingressando - fendmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrao dominante nos postos mais altos das corporagdes: homens

brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

PROPORCAO DE GENERO E COR OU RACA POR CARGO (EM %)
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CONSELHO DE EXECUTIVO GERENCIA QUADRO ESTAGIARIO
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Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil —2023-2024.

Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -
sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
que promovem programas de diversidade e inclusdo, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a propria familia.

De acordo com um relatorio conjunto da Organizagdo das Nacgdes Unidas (ONU) e da
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a
complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagdo e estimula o crescimento econdmico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizagdes estd associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, ¢ fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam

reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o



equilibrio ideal que favoreca a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio a inovacdo, ao pensamento criativo € ao crescimento
coletivo.

Reforgando essa demonstragdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,
intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacdo, colaboracdo, confianca na lideranga, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s6, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao
e manuten¢do de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condi¢des de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sdo
lugares inovadores. Nesse intento, passa entdo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas

publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS
ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLI,
estabelece a vedacdo a qualquer discriminagdo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n° 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminacao em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n° 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda

discriminacdo por raga), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a
sua eficacia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislagdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbolica do que como
efetivo instrumento de mudanga estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando
leis robustas caminham ao largo da implementagao concreta e da transformagao institucional

necessaria a promogao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), “quando a interseccionalidade ¢ negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre



porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sdo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na intersec¢do desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade ¢ essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,

promovendo uma verdadeira justi¢a social.”

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulagdo de politicas publicas, ao deslocar
a posi¢ao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na constru¢cdo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criacdo de solug¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), “a descolonizacdo comega com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade ¢ uma forma de produgdao de
conhecimento”. Dentro dessa oOtica, a interseccionalidade ndo ¢ meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma

eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raga.

O feminismo decolonial ¢, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersegdes entre
raga, género, classe e territorio. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo propde novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformacao social enraizada nas realidades historicas e culturais

dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemoénico que enfrenta o
epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria historia. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que

negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisdo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390-03.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma



trabalhadora negra e uma empresa da area de satde. Ali, o TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminagdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatéria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbolicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes

normativas € permanece restrito ao caso concreto.

[...] T - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI
13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.
Consoante se infere do acérdao do Tribunal Regional, a reclamada possui um
guia de padronizacio visual para seus empregados, no qual nio constam fotos de
nenhum que represente a raca negra. Qualquer distingdo, exclusdo, restricio ou
preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminag@o racial. No caso, a falta de diversidade
racial no guia de padronizacio visual da reclamada é uma forma de
discriminacdo, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade
humana e a integridade psiquica dos empregados da raca negra, como no caso
da reclamante, que nao se sentem representados em seu ambiente laboral.
Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,
toda a forma de discriminacio deve ser combatida, notadamente aquela mais
sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminac¢ao institucional ou
estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por
instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o
poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do
caso concreto em exame, quando o guia de padronizacdo visual adotado pela
reclamada, ainda que de forma ndo intencional, deixa de contemplar pessoas da raga
negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razdo pela qual a
parte autora faz jus ao pagamento de indenizacdo por danos morais, no importe
de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 2* Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda
Arantes, DEJT 04/12/2020).

Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia
do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avancando na efetivagdo da igualdade e nas

politicas de equidade.



O protocolo ¢ uma ferramenta fundamental como caminho para promover a
igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo — como género, raga,
classe e orientagdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relacdo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminagao,

especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade
social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de

género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressdes e estigmas.

Diante disso, ¢ essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um
pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manuten¢do de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformagdo social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocdo da equidade. Espera-se, assim,
que esse instrumento contribua para a ressignificacao da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanga cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
principios fundamentais da Constituigdo: a constru¢do de uma sociedade justa, livre e

solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizag¢ao de principios, Livia Sant’ Anna
Vaz (2021) em seu livro “A Justica ¢ uma mulher negra” traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: “assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagdo e prescreve modos de raciocinio e argumentacdo em relagdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica”. Deste modo, a interseccionalidade

passard a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde
uma atuacdo judicial comprometida com a transformacgdo social, comeg¢ando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como

pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagdo e aplicagdo da justica,



especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, ¢ necessario considerar a
dimensdo histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporacdo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raga, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma

justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas
pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior ¢ pela Lei n°® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promog¢do da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementa¢do dessas politicas resultou em avangos
significativos: em 2020, a participagdo de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudancga substancial na composi¢ao

demografica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educacdo superior tem impactos diretos na inclusdo de
mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar € permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formacao académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posigdes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformagao, contribuindo para uma representacdo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacdo historica,

fortalecendo a democracia e a justi¢a social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as acgdes afirmativas no contexto corporativo,
especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas

politicas na promogao da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial



As acdes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado
de corrigir desigualdades historicas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbolica, como pode ser verificado no quadro a seguir,

do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil —2023-2024:

POLITICAS E METAS

Mo quadro abaixo, veem-se as politicas ou acdes afirmativas desenvol-
vidas pelas empresas respondentes desde a contratagio de seus empre-
gados eempregadas, visando a promocdo daigualdade de oportunidades
para cargos de alta lideranga.

tém agbes e metas
I s
- 21,1% tém agbes e metas para pessoas negras

. 7,4% tém agbes e metas para mulheres negras

. 6,3% tém acdes e metas para pessoas com deficiéncia
I 3,2% tém acbes e metas para pessoas LGBTI+

I 3,2% tém agbes e metas para pessoas de 45 anos ou mais

I 2,1% tém agdes e metas para jovens

45 3° nio estabelecem nenhuma
L] % dessas agdes e metas

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das agdes afirmativas como
instrumento eficaz de ascensdo profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas ¢ recorrente,
demonstrando que as agdes afirmativas corporativas sdo seletivas e escassas na promogao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o mesmo

ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,
sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condigdo financeira, oprime e
humilha. Como ¢é possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado
reserva as posigdes menos qualificadas, os piores salarios, a informalidade e o

desrespeito.



Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado ¢ que as mulheres negras na
maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho ¢ composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneragdo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas fungdes -, que trabalham sob regime informal para

complementar a renda, sdo maes sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto
Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formagdo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em

relag@o aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicdo de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores
Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposi¢cdo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participagdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homen:s,
uma diferenga de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢do de mais mulheres na educagao
superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacdo delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificacdo académica suficiente € a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, ¢ denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢do de que as mulheres negras ocupam
menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) ¢ um
pensamento que reforca o entendimento racista da populacdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): “A sociedade burguesa ndo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de agdes instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes

de realiza-las”.

Esse tipo de pensamento reducionista nao foi concebido desprovido de intengdes

segregacionistas. A intengdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de
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um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo s6 fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros nao podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzélez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros nao devem estar. Julgar essa concep¢do como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo ¢ produto de uma

anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género
(2021, p. 105), este aduz que “[...] num contexto em que a norma nao apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIII
do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apdés a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizagdo de horas extras, deslocamento para viagens, submissao a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e

ascensdo na carreira”.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas
frequentemente nao sdo acompanhadas de uma transformacdo cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizacdo social real. A cultura organizacional permanece impermeavel, desta forma,
a interseccionalidade — enquanto se discute diversidade de género ou raga, pouco se cobre
sobre a discriminacao simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas

politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacio Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade ¢ uma conceituacdo do
problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinagdo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatorios criam desigualdades
basicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além

disso, a interseccionalidade trata da forma como agdes e politicas especificas geram



opressoes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do

desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocao, que destaca a necessidade de andlise das discriminagdes
de género e raca como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a inclusao de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, ¢ imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promo¢do e de acesso a cargos de lideranga por raca e género,

possibilitando mapeamentos que permitam agdo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas
Agdes Afirmativas, ¢ um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promog¢ao da equidade nos ambiente corporativos, atravessando

raga e género, ¢ demais outros marcadores que sao formulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que “[..]
as empresas estdo atuando sob a perspectiva de “ranqueamento” das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este o €ixo em que mais
as empresas empreenderam esforgcos que se refletiram em mudangas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em “caixinhas”
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanga no cenario atual. Por
1sso, esta publicacdo afirma que € imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,

por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.”

Além disso, ¢ essencial implementar capacitacdo continua para lideres e equipes,
abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacdo estrutural e intervenha ativamente para
transformé-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetéria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacdo do "efeito
indicagdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padrao
que atravessa a populagcdo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,

mobilidade social.



Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,
racial e de género das maiores empresas brasileiras ¢ que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou agdes de promocao da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmagao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacdo, representando 28,5% da populagdo total — e a maioria em idade

economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento
e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
ainda, destaca-se que ndo hd de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacdo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que
o género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posi¢des ocupadas por homens ¢ mulheres dentro dos espagos corporativos apenas se dara

quando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusdo.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representagdo das mulheres negras “[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico “seleto” exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o negdcio € ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra”. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranca, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
funcdes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padrao estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de “boa aparéncia”, nas entrelinhas, ainda ¢

patente.

Aquele papo do “exige-se boa aparéncia”, dos antincios de empregos, a gente pode
traduzir por: “negra nao serve”. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,
balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal sdo profissdes que
exigem contato com o tal do publico “exigente” (leia-se: racista). Afinal de contas,
para a cabega desse “publico”, a trabalhadora negra tem que ficar “no seu lugar”:
ocultada, invisivel, “na cozinha”. Como considera que a negra ¢ incapaz, inferior, ndo
pode aceitar que ela exerca profissdes “mais elevadas”, “mais dignas” (ou seja:
profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissdes consideradas “femininas” por esse mesmo “publico” (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).



E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenga de mulheres negras, mas garantir ocupagao de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabilizacdo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de inclusdao racial e de género,

interligadamente.

Essa reformulacdo institucional precisa ser complementar as politicas publicas —
como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais — municiadas por apoio
governamental e articulagdo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discussdo da tematica de inclusdo das mulheres negras sob um viés

interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si s6, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizagdes. E necessario que o Judicidrio também produza
jurisprudéncia  estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390-03.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inumeras
decisdes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao

racismo estrutural nas relagoes trabalhistas.

E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcangé-los? Como operam para que sua

presenga seja um movimento efetivo de transformagao social que envolve a coletividade?

A Doutora em Educagdo pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,
buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado “Praticas de fissura”. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissdes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas

entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o seguinte conceito: Praticas de fissura.

Esse conceito ¢ constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relagdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuagdo de mulheres negras; producao
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relacdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as

do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).



Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia
Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizacdo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporagdes estrangeiras em
suas questdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que

até a década 1990 trabalhava em escritorios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacdo feminina, além da ampliacdo das especializagdes, principalmente nas areas
empresariais, como uma resposta as muitas privatizagdes e terceirizacdes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestagdo de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e € nesse lugar que as

minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia ¢
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que “a intensificagdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisao sexual do trabalho”. Assim, a ldgica que tem marcado a
feminizagdo da profissdo teria garantido um exército de reserva de mao de obra, submetido a

condi¢des inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).
Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam so6cios desses escritorios com mais frequéncia do que as
mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagdes ainda sdo poucas ¢ tidas
como “excepcionais” (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
“excepcionais” as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de
atuacdo reforca a regra de inferioridade das mulheres “comuns”.

E ¢ ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posigdes de poder, deixem de ser “excepcionais” € que se enxerga o conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlacdo com a discriminagdo ocorrida nao s6 na advocacia € no
Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por

Sueli, uma magistrada:

“Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que ¢ a de tentar tratar o outro que
vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
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portas. E o tratar como igual ndo ¢ uma estratégia, ¢ uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdicdo. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peti¢do, monte o processo, bote
numero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relagdes, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.”

Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padrao de equidistancia
ditada na maioria das atuagdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que nao
seus pares, ¢ uma das formas de transformacao do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona o quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se ¢ uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressdes ¢ da
constante tentativa de marginalizagdo das mulheres negras nos espagos institucionais e de
poder, ¢ fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e

continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado
colonial e escravocrata do Brasil — cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo —, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinadmica desses fenomenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as
condi¢des de discriminacdo sdo imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sdo
naturalizadas. Essa imbricacdo ¢ justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminagdes devem ser analisadas nao de
forma hierdrquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
sO sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideragao as implicagdes de raga e

classe conjuntamente.



No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demografico, representando
28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
contrapoe diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sdo considerados de
poder e lideranga dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar
dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos sdo iguais € tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupagdo em um emprego, seja
ele formal ou ndo, ndo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploragdo e estratificagdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se
destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso ¢ o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso II, ao definir a discirminagdo de género e raca.

Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinacdo de em seu artigo 39,
§5°, que “o poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populagdo negra, inclusive mediante a implementacao de medidas
visando a promogao da igualdade nas contrata¢des do setor publico e o incentivo a adocao de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.”

Este dispositivo ¢ de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de
se cumprir a agenda de diversidade sob uma andlise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparagao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n® 13.467, de
2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacdo dispunha no caput: “Sendo idéntica a fungao,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.”. Apds a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: “Sendo idéntica a fun¢do, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.”

Ademais, a Lei n° 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo “§ 6° Na hipotese de discriminagdo por motivo de sexo, raca, etnia, origem ou


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2012.288-2010?OpenDocument

idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de a¢do de indenizagdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.”, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 ¢
substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que t€m o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboragdo de politicas publicas e dispositivos legais que
visam assegurar a inclusdo (e manutencdo) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcdo e de tomada de decisdo,
lugares historicamente concebidos como um “ndo lugar” para esse grupo de mulheres, sem a
oOtica da interseccionalidade nao tera nenhuma transformacdo benéfica o suficiente ¢ nao
fomentara a quebra de um ciclo de opressao.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente
do que estd estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformagdo, subversivo, apenas promove reais mudangas
quando o pensamento parte das proprias vitimas e sua participagdo € requerida para a
promocao de efetivas mudancgas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sdo, como bell hooks, Lélia Gonzalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo ¢ apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformagdes sociais e juridicas. Por isso, ¢ fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocao da equidade,
inclusdo e ampliacdo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinagdo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as

mulheres negras.
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Eu ndo sou livre enquanto alguma mulher nao o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

nao sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminagéo interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que nao podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusédo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexdes
sobre como a superagao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressoes
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em revisdo bibliografica e analise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacédo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; incluséo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
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effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and

cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywaords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;
corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que
atravessam dimensdes sociais, histdricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade
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vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de mdltiplas formas de opressao ?
de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressoes se
entrelagam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adocao de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstéculos significativos para acessar

e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacao das relacdes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusédo, mas uma falha estrutural na forma como as instituicées lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras € ndo apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascensédo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugagéo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que nao sao plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas agdes voltadas para
diversidade, equidade e inclusado, fazem a partir de uma dindmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa € analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacoes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacdo e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemadnicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raca, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminagao interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discrimina¢éo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
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recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrdes excludentes, operam na manutencéo de desigualdades histéricas que

afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.

O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, é compreendido
como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicagéo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcao de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promoc¢ao da emancipacdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justi¢a social e a reparacdo das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco teérico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relactes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funcdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminagéo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascensao
profissional. Evidencio a persisténcia de esteredtipos e microagressdes que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolucdo das legisla¢des e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua incluséo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.2 MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e € essencial para compreender o imbricamento de
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opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e

género se entrelacam na criacao de experiéncias Unicas de opressdo ? o que ela chamou de
?lentes cruzadas? de discriminacdo . Um exemplo emblemaético € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacéo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
gue a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminac&o ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacdes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminagdo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela € uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
séao lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, o0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Verges (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
l6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remunerac¢ao, como no caso do trabalho doméstico e da prestacéo de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢@es laborais.

Diante disso, salienta-se uma informacgéo acerca da diviséo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungdes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apds o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, ndo hierarquica.
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As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do
ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indudstrias, pois era

dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricacdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para gue a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacao crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producgdo caseira e necesséria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pés-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras ndo eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estereétipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a méxima da fragilidade baseada em género ndo as eximiam do
trabalho e puni¢cdes extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até ndo poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas ndo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,

elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criangas. E, ao

contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmas brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situacao

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espacos de reproducdo das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
excluséo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Gltimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginério coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcancgar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, é cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
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como estigma cultural. Mesmo ap0s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforgcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminagfes
de raca e género - somado também a outras especificidades, como orientacdo sexual e classe
social. Por essas e outras é que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e

oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posi¢cdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no a&mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranca, geréncia,
supervisdo, chefia e coordenacgédo, tém como padréo a ocupacdo por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusdo ndo séo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que € considerado excepcional nas posi¢des de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, esta na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

quanto mais inferior e subvalorizada é a fungéo, mais estar presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressdes: as mulheres racializadas.

A situacéo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacao de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizagéo do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, séo reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histdrico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepc¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploragéo pelo
capitalismo, a dominacgéo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinagéo
feminina € resultado das ideias ou das condi¢fes materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos sdo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autdnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
anico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e histérico passa entdo a analisar a realidade

discriminacao de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucao Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
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Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusao, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
mulheres ocupam e na valoriza¢do de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
historica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcangada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raca, este avancgo nao é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacao masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Ilgualdade revelam que a remuneracdo média de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior a de homens nao negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade é corroborada
por Vergés (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sao frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicdes brasileiras. Mas
a disparidade salarial € apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precéarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenario contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacéo das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
corresponderd salario igual, sem distincao de sexo". Apesar dessa previsao legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°®
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n°® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adequada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espagos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou ndo - nao significa necessariamente uma valorizacdo dessa mao de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracao, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
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historicamente falando nao é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
funcdes ocupadas pelas mulheres néo reforgam alguns estere6tipos que acabam
concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢ées degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereoétipos de
género faz que as mulheres permanegcam em ocupacdes derivadas das func¢des de reproducgéo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacéo, saude, servicos

sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovag¢éo desse grupo e, logico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacgéo salarial, possibilidade de ascensao, valorizagdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raca sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribuigfes previdenciarias (IPEA, 2024). Ja o trabalho informal
ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de n&o contribuir para a arrecadagéo de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas sdo exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciacéo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milhdes de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) estd no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupag0es informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
gue alcancou 46,6%.

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Raca e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.
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Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacdo brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
intersecdo entre género e raca, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Raca e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam gue a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, has quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢ées de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores nédo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histdricas, mas também revela como a combinacao entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econdmica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras séo o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressfes inerentes a raca e género sao a férmula da
marginalizacdo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda € o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o nimero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posicdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na constru¢do de um cenario que
permita a ascensdo dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendébmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raca. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e incluséo, visto que, sédo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a propria familia.
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De acordo com um relatério conjunto da Organizacao das Nacoes Unidas (ONU) e da

Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a
complexidade das interagdes, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacoes, é fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracéo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favoreca a interacdo entre pessoas com trajetérias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio a inovagao, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Refor¢cando essa demonstracéo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovagéo, colaboragao, confianga na lideranga, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao

e manutencdo de mulheres negras em espacgos que possam promover melhores condicées de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entdo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicao Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminacdo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminacdo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminagao por raga), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco guanto a

sua eficacia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacéo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbélica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacao concreta e da transformacéo institucional
necessaria a promocao da igualdade.
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Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade € negligenciada
nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre

porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sdo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opresséo, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulagdo de politicas publicas, ao deslocar
a posicdo das mulheres negras de destinatérias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcdo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagdo de solucdes transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descolonizagdo comega com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de produgéo de
conhecimento?. Dentro dessa Otica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar acdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressédo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersecdes entre
raga, género, classe e territorio. Ao romper com a légica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop&e novas formas de resisténcia e producéo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformacao social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegeménico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, hos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisao do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390?03.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, o TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacao estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatdria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbdlicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientacdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[..]!- RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um
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guia de padronizagéo visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de
nenhum que represente a raga negra. Qualquer distingéo, excluséo, restrigdo ou

preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raga, nacionalidade ou origem

étnica pode ser considerada discriminacéo racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, Como no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aquela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminacéo institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, € praticada por

instituicbes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma nao intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indenizacdo por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avancando na efetivacdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressao ? como género, raca,
classe e orientacao sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagéo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminagao,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto histérico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressdes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencado de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
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que esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetiva¢cdo de um dos
principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valoriza¢ao de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica é uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicacao e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacao a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicacdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformacéo social, comec¢ando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por estere6tipos afetam a interpretacéo e aplicacdo da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, € necessario considerar a
dimenséo historica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporacao dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n®12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n° 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promocao da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacao dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composicao
demografica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educagéo superior tem impactos diretos na incluséo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisao. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formacdo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢des de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacdo mais justa e plural
nas esferas decisérias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
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fortalecendo a demaocracia e a justi¢ca social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢0es afirmativas no contexto corporativo,
especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocéo da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As acdes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranca formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das a¢fes afirmativas como
instrumento eficaz de ascenséo profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas é recorrente,
demonstrando que as a¢des afirmativas corporativas sao seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob 0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,
sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condicdo financeira, oprime e
humilha. Como é possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢cdes menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado € que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham fun¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, séo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formag&o académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta é que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacéo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposi¢ao a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
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participacao das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenga de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a insercéo de mais mulheres na educacédo

superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacéo delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificacdo académica suficiente € a justificativa da menor
presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepcao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou nao) € um
pensamento que refor¢a o entendimento racista da populacéo negra enguanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de agles instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista néo foi concebido desprovido de intengdes
segregacionistas. A intengdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo s6 fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgdo como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo nao existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a norma nao apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso Xll|

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submissao a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensao na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacéo cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizacdo social real. A cultura organizacional permanece impermeavel, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raga, pouco se cobre
sobre a discriminagdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacéo Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituacao do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dinamicas da interacdo entre dois
ou mais eixos da subordinacéo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
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patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
bésicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além

disso, a interseccionalidade trata da forma como a¢fes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa noc¢éo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacoes

de género e raca como entrelagadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questao de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promoc¢éo e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acgéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promog¢ao da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que séo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?[..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esforcos que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca forga de mudanga no cenario atual. Por
isso, esta publicacdo afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacéo continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetéria de vida,
diversidade de repertdrio e experiéncias diversas, evitando a perpetuacao do "efeito
indicagdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padrédo
gue atravessa a populacdo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras € que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacao, desenvolvem politicas ou a¢bes de promocéao da igualdade dedicam
esforgos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacéo
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacao, representando 28,5% da populacao total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).
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Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no a&mbito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que
0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagédo do abismo entre as
posi¢cBes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espagos corporativos apenas se dara
guando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e incluséo.

Segundo Lélia Gonzéalez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se 0 negdcio € ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranca, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos 0s cargos e
funcbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padrdo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anincios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal sdo profissdes que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissbes ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissGes para as quais s6 as mulheres brancas sédo capazes). E estamos falando de
profissbes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacao de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestacéo de contas. A responsabilizacédo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacgdo institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulacdo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
gue fomentam a discussao da tematica de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacao, por si s0, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizagdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390?703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inimeras
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decisdes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.

E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcan¢a-los? Como operam para gue sua
presenca seja um movimento efetivo de transformacéo social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacéo pela Universidade de S&o Paulo, Adriana Tolentino Sousa,
buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Praticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou

fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o seguinte conceito: Praticas de fissura.

Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; producao
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relacbes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagdo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas questdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliacdo das especializacfes, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacdes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacdo de servicos desses novos escritérios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacao da advocacia é
simultdnea a uma estratificacdo da profisséo, em que ?a intensificagdo da divisao social do
trabalho foi acompanhada da diviséo sexual do trabalho?. Assim, a l6gica que tem marcado a
feminizagao da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condigdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sécios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e agquelas que chegam ao topo dessas organizac¢des ainda sdo poucas e tidas
como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de
atuacao reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
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posicOes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga o conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre

portas. E o tratar como igual ndo € uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos

todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdicdo. Eu n&o vou poder despachar um

processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote

namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relagbes, eu sempre

fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padrao de equidistancia
ditada na maioria das atua¢des dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que n&o
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espac¢o mais
igual, a qual reproduz uma prética de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
gue traz a tona o quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressdes e da

constante tentativa de marginalizagéo das mulheres negras nos espagos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dindmica desses fendbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacdo sdo imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricacdo € justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminagcdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Ndo ha como analisar género, sem levar em consideracdo as implicacées de raca e
classe conjuntamente.
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No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando
28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de

poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar
dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou néo, néo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso € o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso Il, ao definir a discirminagéo de género e raga.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagdo de em seu artigo 39,

85° que ?0 poder publico promovera a¢bes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementacédo de medidas
visando a promocao da igualdade nas contratagfes do setor publico e o incentivo a adogéo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo é de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma andlise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacao do artigo 461 da CLT. A antiga redacgé&o dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcao,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distincdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem
distincdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n°® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipotese de discriminacdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acdo de indenizacao por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
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passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que

visam assegurar a inclusdo (e manutencdo) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcéo e de tomada de decisao,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a
Otica da interseccionalidade ndo tera nenhuma transformacéo benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudangas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacéo é requerida para a
promocdao de efetivas mudancas. Sistematicamente, séo as préprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sdo, como bell hooks, Lélia Gonzélez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade nédo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocao da equidade,
incluséo e ampliac@o de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacao de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.

REFERENCIAS
1.? ARMSTRONG, Pat; ARMSTRONG, Hugh. Beyond sexless class and classless sex:
towards feminist marxism. Studies in Political Economy, Londres, n. 10, 1985.

2.? BERTOLIN, Patricia Tuma Martins. Feminizacdo da advocacia e ascenséao das
mulheres nas sociedades de advogados. Cadernos de Pesquisa, v. 47, n. 163, p.
16742, jan./mar. 2017. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/cp/a/Z8NrPDWppTwIHTVNISgyGPt/. Acesso em: 30 jun.
2025.

3.? BONELLI, Maria da Gléria. Internacionalizacéo da advocacia no Brasil. In:
CONGRESSO LATINO-AMERICANO DE ESTUDOS DO TRABALHO, 7., 2013,
S&o Paulo. Anais... Sao Paulo: Alast, 2013. Disponivel em:
http://congressoalast.com/wp-content/uploads/2013/08/118.pdf. Acesso em: 30 jun.
2025.

4.? BRASIL. Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada; ONU Mulheres; Secretaria de
Politicas para as Mulheres; Secretaria de Politicas de Promoc¢ao da Igualdade Racial.
Retrato das desigualdades de género e racga. 4. ed. Brasilia: Ipea, 2011. Disponivel

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 29 de 302

em: https://repositorio.ipea.gov.br/handle/11058/3208. Acesso em: 29 jun. 2025.

5.? BRASIL. Lein® 12.711, de 29 de agosto de 2012. Disp8e sobre o ingresso nas
universidades federais e nas instituicdes federais de ensino técnico de nivel médio e
da outras providéncias. Diario Oficial da Uni&o, Brasilia, DF, 30 ago. 2012.
Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_at02011-2014/2012/lei/l12711.htm. Acesso
em: 30 jun. 2025.

6.? BRASIL. Lei n® 12.990, de 9 de junho de 2014. Reserva aos negros 207% das vagas
oferecidas nos concursos publicos federais. Diario Oficial da Unido, Brasilia, DF, 10

jun. 2014. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2014/1ei/112990.htm. Acesso

em: 30 jun. 2025.

7.? BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Recurso de Revista
n°?1000390-03.2018.5.02.0046. Relatora: Ministra Delaide Miranda Arantes. 22
Turma. Julgado em 11 nov. 2020. Disponivel em:
https://consultaprocessual.tst.jus.br/consultaProcessual/consultaTstNumUnica.do?co
nsulta=Consultar&conscsjt=&numeroTst=1000390&digitoTst=03&anoTst=2018&or
gaoTst=5&tribunalTst=02&varaTst=0046. Acesso em: 30 jun. 2025.

8.? BRASIL DE FATO. Mulheres negras receberam 47,5?% a menos que homens nao
negros em 2024, aponta relatério de transparéncia salarial. Brasil de Fato, Sao Paulo,
8 abr. 2025. Disponivel em:
https://www.brasildefato.com.br/2025/04/08/mulheres-negras-receberam-475-a-men
0s-gue-homens-nao-negros-em-2024-aponta-relatorio-de-transparencia-salariall/.
Acesso em: 29 jun. 2025.

9.7 CASTRO, Mayra. Mulheres negras sao 54?% dos trainees, mas s6 ocupam 3?% das
cadeiras dos conselhos de administracdo. O?Globo, Rio de Janeiro, 17 set. 2024.
Disponivel em:
https://oglobo.globo.com/economia/noticia/2024/09/17/mulheres-negras-sao-54perce
nt-dos-trainees-mas-so-ocupam-3percent-das-cadeiras-dos-conselhos.ghtml. Acesso
em: 30 jun. 2025.

10.?CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA (Brasil). Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género [recurso eletronico]. Brasilia: CNJ; Enfam, 2021. eISBN
978-65-88022-06-1. Disponivel em:
https://www.cnj.jus.br/wp-content/uploads/2021/10/protocolo-para-julgamento-com-
perspectiva-de-genero-cnj-24-03-2022.pdf. Acesso em: 29 jun. 2025.

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 30 de 302

11.?CRENSHAW, Kimberlé. Mapeando as margens: Interseccionalidade, politica de
identidade e violéncia contra mulheres de cor. Stanford Law Review, v. 43, n. 6, p.
124171299, 1991.

12.?DAVIES, C. The sociology of the professions and the profession of gender.
Sociology, v. 30, n. 4, p. 661?678, 1996.

13.?DAVIS, Angela. Mulheres, raca e classe. Traducao de Heci Regina Candiani. S&o
Paulo: Boitempo, 2016.

14.?FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho. Blog
do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Disponivel em:
https://blogdoibre.fgv.br/posts/participacao-das-mulheres-negras-no-mercado-de-trab
alho. Acesso em: 29 jun. 2025.

15.?GONZALEZ, Lélia. Por um feminismo afro-latino-americano. Organizado por
Flavia Rios e Marcia Lima. Rio de Janeiro: Zahar Editores, 2020.

16.?7GONZALES, Lélia. Racismo e sexismo na cultura brasileira. Revista Ciéncias
Sociais Hoje, Sao Paulo, p. 223?244, 1987.

17.?IBGE ? Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Estatisticas de género:
indicadores sociais das mulheres no Brasil ? 2024. Rio de Janeiro: IBGE, 2024.
Disponivel em: https://biblioteca.ibge.gov.br. Acesso em: 30 jun. 2025.

18.?INDIQUE UMA PRETA; BOX1824. Poténcias (in)visiveis: a realidade da mulher
negra no mercado de trabalho. S&o Paulo, 2020.

19.?Instituto Ethos. Perfil Social, Racial e de Género das 1.000 maiores empresas do
Brasil e suas ag6es afirmativas (202372024). S&o Paulo: Instituto Ethos, 2024.
Disponivel em: https://www.ethos.org.br/. Acesso em: 30 jun. 2025.

20.?LUGONES, Maria. Colonialidade e género. Tabula Rasa, n. 9, p. 73?101, jul./dez.
2008. Disponivel em: http://www.redalyc.org/pdf/396/39600905.pdf. Acesso em: 29
jun. 2025.

21.?McKinsey & Company. Delivering Through Diversity, 2018.

22.?McKinsey & Company. Diversity Wins: How inclusion matters, 2020.

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 31 de 302

23.?MITsp. EM PALESTRA?PERFORMANCE, GRADA KILOMBA DESFAZ A
IDEIA DE CONHECIMENTO ?UNIVERSAL?. S&o Paulo: MITsp, 26 mar. 2016.
Disponivel em:
https://mitsp.org/2016/em-palestra-performance-grada-kilomba-desfaz-a-ideia-de-co
nhecimento-universal/. Acesso em: 04 jul. 2025.

24.?MELLO, Luiz; RESENDE, Ubiratan Pereira de. Concursos publicos para docentes
de universidades federais na perspectiva da Lei 12.990/2014: desafios a reserva de
vagas para candidatas/os negras/os. Revista Sociedade e Estado, v. 34, n. 1, p.
1617184, jan./abr. 2019. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/se/a/FxSgTjKCPwjckjYxwX5jR9g/. Acesso em: 30 jun.

2025.

25.?0NU Mulheres; OIT. Women in Business and Management: The business case for
change. 2019.

26.?SANTOS, Walkyria Chagas da Silva. A mulher negra brasileira. Revista Africa e
Africanidades, Ano 2, n. 5, maio 2009. ISSN 1983-2354. Disponivel em:
https://www.africaeafricanidades.com.br/documentos/A_mulher_negra_brasileira.pd
f. Acesso em: 29 jun. 2025.

27.?SILVEIRA, Sergio?Kelner; MEDEIROS, Carolina?Beltréo de. Nota Técnica n.?48:
Desigualdades no Brasil: renda, género, raca e os desafios da pobreza com foco no
Nordeste. Recife: Fundacao Joaquim Nabuco ? NISP/DIPES, dez. 2024. Disponivel
em:
https://www.gov.br/fundaj/pt-br/composicao/dipes-1/publicacoes/NotaTcnica48Desi
gualdadesnoBrasilRendaGneroRaaeosDesafiosdaPobrezacomFoconoNordeste.pdf.
Acesso em: 29 jun. 2025.

28.?SOUSA, Adriana Tolentino. Mulheres negras em profissdes elitizadas: as praticas de
fissura. 2022. Tese (Doutorado em Educacao) ? Faculdade de Educagéo,
Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo, 2022.

29.?VAZ, Livia Sant?Anna. Eu, mulher negra, ndo sou sujeito universal: siléncios e
silenciamentos sobre feminicidio negro. Migalhas ? Olhares Interseccionais, 11 abr.

2022. Disponivel em: Migalhas. Acesso em: 29 jun. 2025.

30.?VERGES, Francoise. Um Feminismo Decolonial. S&o Paulo: Ubu Editora, 2019.

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 32 de 302

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 33 de 302

Arquivo 1: TCC- LEIRY SOBRAL SANTOS.pdf (9854 termos)

Arquivo 2: ' ' YT ' #8{2359 termos)
Termos c

indice de similaridade antigo: 1,25%
Novo indice de similaridade: 1,53%
indice de agrupamento: Alto

O texto abaixo é o contetido do documento Arquivo 1. Os termos em vermelho foram encontrados no
documento Arquivo 2. Id da comparagao: 768b516bdf24675x89

UNIVERSIDADE CATOLICA DO SALVADOR

LEIRY SOBRAL SANTOS

A DISCRIMINACAO INTERSECCIONAL NO MUNDO
CORPORATIVO: UMA ANALISE DAS BARREIRAS
EMPREGATICIAS ENFRENTADAS POR MULHERES NEGRAS

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34


https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788
https://publicacoes.fcc.org.br/index.php/cp/article/view/6788

Q CopySpider
https://copyspider.com.br

Pagina 34 de 302

Salvador - BA
2025
LEIRY SOBRAL SANTOS

A DISCRIMINACAO INTERSECCIONAL NO MUNDO
CORPORATIVO: UMA ANALISE DAS BARREIRAS
EMPREGATICIAS ENFRENTADAS POR MULHERES NEGRAS

Trabalho de Concluséo de Curso, apresentado
a Universidade Catdlica de Salvador, como
parte das exigéncias para a obtencéo do titulo
de bacharel em Direito.

Orientadora: Prof. Ma. Joana Régo Silva
Rodrigues.

Relatério gerado por CopySpider Software

2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 35 de 302

Salvador - BA
2025

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 36 de 302

Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a intersecdo entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;

corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
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especialmente no &mbito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relages de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituigdes lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presencga das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sédo plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetéria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma mdltipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as rela¢des de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funcdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estere6tipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacg&o de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua inclus@o e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético é o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacdo que se cruzam e gque permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacdo de servigcos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricacdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para que a vida externa

acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e punicdes extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,

elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao

contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagéo

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espacos de reproduc¢éo das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusdo social e econbmica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percepgao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também & outras especificidades, como orientacao sexual e classe
social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminag&o (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussfes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educagéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusao, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacédo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragdo média de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente néo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n®
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espac¢os sao esses que estao sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacodes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracao prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
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intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinac¢&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras s&o o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raca e género sdo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o nimero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgdo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatdrio conjunto da Organizacédo das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s6, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusdo

e manutencdo de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condigfes de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagédo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n° 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os

homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo propde novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisédo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminagao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, como no caso

da reclamante, que n&o se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razdo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangando na efetivagdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promoc¢ao da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcdo de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagédo de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, é necessario considerar a
dimensao histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promoc¢éo da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado & educacéo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢fes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as ac0es afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocgé&o da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das acoes afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢0es afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposigéo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢ao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) é um
pensamento que reforca o entendimento racista da populagdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengfes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de
um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzéalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
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disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raga como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéao e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob andlise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacéo do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populagédo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou ag6es de promog¢éo da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posicdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
qguando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
fungbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra é incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabiliza¢é@o social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagcao social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformagé&o social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissdes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliagdo das especializa¢des, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a I6gica que tem marcado a
feminizacao da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo é uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacao do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fenbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracao as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, néo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracéo e estratificacdo desta forga de trabalho que comp®&e a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populagéo negra, inclusive mediante a implementacdo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a adocéo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo € de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a func¢éo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipotese de discriminagdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de ac&o de indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracédo de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusdo (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcdo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacao €é requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliagdo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu nao sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminagdo interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raga produz formas especificas
de desigualdade que nao podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexdes
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressoées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicées em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em revisado bibliografica e analise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raga; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
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cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;
corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO

A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimens@es sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade
vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opressao ?
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de género, racga e classe ? que as colocam em posicdes de desvantagem estrutural,
especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelagam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adocao de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranga, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizagéo das relacdes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituicées lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacgédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populacdo, que ndo sao plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas acfes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como obijetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relagdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacdo e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemdnicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréfica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raca, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solucbes para o
enfrentamento da discriminagao interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuigdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
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pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.

O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, é compreendido
como uma ferramenta juridica estratégica ? nao apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacéo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcéo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo prop8e-se a fornecer dados para a atuacéo de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacao das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco teérico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escravidao no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relacoes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funges subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de esteredtipos e microagressdes que impactam
negativamente suas trajetorias.

O quarto capitulo examina a evolucéo das legislagfes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avangos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacdo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opressao que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideracdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacao de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua incluséo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminag&o por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
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isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e

género se entrelagam na criagcdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de
?lentes cruzadas? de discriminacdo . Um exemplo emblematico € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinac¢do, argumentando
gue a contratacéo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacéo ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacdes de direitos ao tratar raga e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacdo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
séo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, o0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Verges (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posic¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacdo de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condicdes laborais.

Diante disso, salienta-se uma informacéo acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungdes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apés o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, ndo hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br Pagina 72 de 302

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacao crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessdria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade

doméstica. As mulheres negras ndo eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escravidado, quando sua feminilidade, estereétipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e puni¢gbes extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.
Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas ndo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?
pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranca econdmica, as esposas € maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmas brancas da classe trabalhadora, que também carregam o
fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situacéo

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espacos de reproducdo das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusao social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Gltimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escraviddo em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, é cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap0s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
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reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacdes
de raca e género - somado também a outras especificidades, como orienta¢do sexual e classe

social. Por essas e outras é que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacao de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posi¢des de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranca, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacgéo, tém como padréo a ocupacdo por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusdo nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que € considerado excepcional nas posi¢des de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que est4 na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

quanto mais inferior e subvalorizada é a fungéo, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressoes: as mulheres racializadas.

A situacao da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancgas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educagéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizacéo do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, sdo reflexos, sem duvida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢éo consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracao pelo
capitalismo, a dominacgéo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinagéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢fes materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos sao inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
anico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e histdrico passa entdo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3.A DISCRIMINAQAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolugéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusdo, valorizagdo e reconhecimento para este
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grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forga de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna é ainda mais profunda, levando em

consideracdo que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparacao
historica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raca, este avanco ndo € igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominagdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragdo média de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade é corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribui¢cdes sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicdes brasileiras. Mas

a disparidade salarial € apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precérias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raca e género.

Este cenario contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacéo das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
corresponderd salario igual, sem distincao de sexa". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicao de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe préticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacao juridica de trabalho. Este cenario corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protegéo
adequada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, € necessario saber que espacgos sao esses que estao sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - n&o significa necessariamente uma valorizacdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
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fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cbes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estere6tipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das funcdes de reproducéo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos

sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacao das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacao desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacéo salarial, possibilidade de ascenséo, valorizagdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacgdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). Ja o trabalho informal
ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas sdo exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milhdes de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior a média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
gue alcancou 46,6%.

Fonte: Elaboracgéo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Raca e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
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populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracao prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam gue a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posicdes de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
historicas, mas também revela como a combinacao entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras séo o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressfes inerentes a raca e género sao a férmula da
marginalizacdo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o niumero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dinamica de inclusao que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na constru¢éo de um cenario que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estéo ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporagfes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, séo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatério conjunto da Organizacao das Nacoes Unidas (ONU) e da
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Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a

diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a
complexidade das intera¢fes, impulsiona a inovacéao e estimula o crescimento econdmico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacgdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interagdo entre pessoas com trajetodrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio a inovagdo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforgcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovagéao, colaboracéo, confianga na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao

e manutencao de mulheres negras em espacos que possam promover melhores condi¢ées de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos séo
lugares inovadores. Nesse intento, passa entéo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicao Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminacdo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminac@o em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n° 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminagéo por raga), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficacia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislagdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbélica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementag&o concreta e da transformacéao institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada
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nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades

das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sdo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressdo, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade € essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacao de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatérias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na constru¢éo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criacdo de solu¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descolonizacdo comega com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo prético e politico, capaz de orientar acbes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial &, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressédo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das interse¢des entre
raga, género, classe e territorio. Ao romper com a légica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop&e novas formas de resisténcia e producéo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformacao social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemonico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisédo, como o préprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria historia. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisao do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatdria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbdlicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientacfes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[..] ! - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acérddo do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de
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nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem

étnica pode ser considerada discriminagéo racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacéo visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, Como no caso

da reclamante, que nédo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminagdo deve ser combatida, notadamente aquela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminacgéo institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagao visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indenizag&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avancando na efetivacdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientacao sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relacdo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminagao,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto histérico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressdes e estigmas.
Diante disso, € essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformagé&o social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéao da equidade. Espera-se, assim,
que esse instrumento contribua para a ressignificacéo da pratica jurisdicional, impulsionando

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br P&gina 80 de 302

uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos

principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidéaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valoriza¢do de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica é uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicacdo e prescreve modos de raciocinio e argumentacdo em relacéo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propfe

uma atuacao judicial comprometida com a transformacéo social, comecando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por estereotipos afetam a interpretagéo e aplicacdo da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, € necessario considerar a
dimensao histdrica e social que molda tanto a trajetoria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporacgéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os &
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (ra¢a, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n®12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promocao da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades histéricas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacao dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢éo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educacgéao superior tem impactos diretos na incluséo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formag&o académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posicdes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacédo mais justa e plural
nas esferas decisoérias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusédo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao histérica,
fortalecendo a demacracia e a justi¢ca social no Brasil.
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Com isso, passamos a analisar as a¢0es afirmativas no contexto corporativo,
especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocéo da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ag0es afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente

assumem uma aparéncia meramente simbdélica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranca formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das acdes afirmativas como
instrumento eficaz de ascenséo profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as acdes afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,
sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condi¢éo financeira, oprime e
humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢cdes menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho € composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracdo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas fun¢des -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sédo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formag&o académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacéo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposicao a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
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uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢do de mais mulheres na educacao

superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor
presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepcao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranga porque tém menos qualificacdo (seja académica ou nao) é um
pensamento que reforca o entendimento racista da populacao negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista néo foi concebido desprovido de intencbes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de
um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo so fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo nao existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma néo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizagéo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIII

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submissao a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizacdo social real. A cultura organizacional permanece impermedvel, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raga, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacéo Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituacao do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da intera¢do entre dois
ou mais eixos da subordinacdo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
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béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
disso, a interseccionalidade trata da forma como ac¢fes e politicas especificas geram

opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dinAmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa noc¢éao, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e ragca como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questao de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistemética e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéo e de acesso a cargos de lideranga por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Saocial, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca forgca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacdo continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminagéo estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertdrio e experiéncias diversas, evitando a perpetuacao do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padr&o
que atravessa a populacdo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou ac6es de promocédo da igualdade dedicam
esforgos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmagéo
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento
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e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub

representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que
o género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigacdo do abismo entre as
posi¢cdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espagos corporativos apenas se dara
quando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e incluséo.

Segundo Lélia Gonzéalez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
funcdes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padrdo estético, apesar de atualmente nao ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissBes para as quais s6 as mulheres brancas sédo capazes). E estamos falando de
profissGes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacgédo de cargos de deciséo, com metas, prazos
e prestacao de contas. A responsabilizacdo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacgéo institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulacao social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
gue fomentam a discussao da tematica de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislagéo, por si s0, nao altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacgdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
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racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam

nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua
presenca seja um movimento efetivo de transformacéo social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Séao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o seguinte conceito: Praticas de fissura.

Esse conceito € constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuagdo de mulheres negras; producao
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relacbes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizacdo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacdo feminina, além da ampliagdo das especializa¢des, principalmente nas areas
empresariais, como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacdes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizagédo da advocacia é
simultdnea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a l6gica que tem marcado a
feminizacao da profissao teria garantido um exército de reserva de méao de obra, submetido a
condigdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sécios desses escritérios com mais frequéncia do que as
mulheres e aguelas que chegam ao topo dessas organizacdes ainda sdo poucas e tidas
como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de
atuacao reforga a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga o conceito supracitado das
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praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que € a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo é uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdicdo. Eu n&o vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relagées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacédo do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e incluséo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona o quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dindmica desses fenbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condicbes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posi¢cfes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sdo
naturalizadas. Essa imbricacdo € justamente a definicao de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminagdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracéo as implica¢des de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando
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28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que séo considerados de
poder e lideranga dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar
dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupagdo em um emprego, seja

ele formal ou né&o, ndo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso Il, ao definir a discirminagéo de género e raga.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promoveré agdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementacédo de medidas
visando a promocéao da igualdade nas contrata¢des do setor publico e o incentivo a adoc¢ao de
medidas similares nas empresas e organizagOes privadas.?

Este dispositivo é de extrema importancia visto que ele imp&e a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparagao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispOe sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacéo do artigo 461 da CLT. A antiga redacéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a fungao,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
corresponderd igual salario, sem distincao de sexo.?. Apos a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a funcéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distincdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta 0 seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipétese de discriminacao por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferengas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acao de indeniza¢do por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .
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Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que

visam assegurar a inclusao (e manutencédo) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de dire¢édo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a
Otica da interseccionalidade nédo tera nenhuma transformacao benéfica o suficiente e nao
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das proprias vitimas e sua participacdo €é requerida para a
promocao de efetivas mudancgas. Sistematicamente, séo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sdo, como bell hooks, Lélia Gonzalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformac@es sociais e juridicas. Por isso, € fundamental que, a partir do seu

reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
incluséo e ampliacéo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Arquivo 1: TCC- LEIRY SOBRAL SANTOS.pdf (9854 termos)

e 1 T

Termos caml
indice de similaridade antigo: 1,00%
Novo indice de similaridade: 5,68%

O texto abaixo é o contetido do documento Arquivo 1. Os termos em vermelho foram encontrados no
documento Arquivo 2. Id da comparagdo: 5491d2f0a41102ax25

UNIVERSIDADE CATOLICA DO SALVADOR

LEIRY SOBRAL SANTOS

A DISCRIMINACAO INTERSECCIONAL NO MUNDO
CORPORATIVO: UMA ANALISE DAS BARREIRAS
EMPREGATICIAS ENFRENTADAS POR MULHERES NEGRAS
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Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;

corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posicdes de desvantagem estrutural,
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especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adocgéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizagéo das relacoes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituicées lidam com a discriminacao
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presencga das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populacao, que ndo sao plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislagdo e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na andlise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribui¢céo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetéria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcao de uma justi¢a pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicBes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escravidao no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relacoes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a fungdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estereotipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolucéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacao social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua inclus@o e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraguece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacdo que se cruzam e gque permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencdo da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicoes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela € uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacao de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o0 aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por

este grupo no periodo da escravidao, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.
Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? séo reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagéo

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espagos de reproducao das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusédo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percepgao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também a outras especificidades, como orientacdo sexual e classe

social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condicao de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusao, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e racga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacédo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragdo meédia de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial € apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raca e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicao de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espac¢os sao esses que estao sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploragdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raca sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnhomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
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intersecdo entre género e raca, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinac¢&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras sédo o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressfes inerentes a raca e género séo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
tltimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o niumero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgéo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raca. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatério conjunto da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de incluséo

e manutencdo de mulheres negras em espacos que possam promover melhores condi¢ges de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagédo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades

das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop6e novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegeménico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisédo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, 0 precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminacao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, cComo no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacao deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou néo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangando na efetivagdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagé@o de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacao a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, é necessario considerar a
dimensdo histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promoc¢éo da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades histéricas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado & educacéo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posicoes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as ac0es afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocgé&o da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das acoes afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢Oes afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposicao a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢ao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranga porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) € um
pensamento que refor¢a o entendimento racista da populagéo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengfes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o0
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



& CopySpider
https://copyspider.com.br Pagina 113 de 302

disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raca como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questao de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocédo e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sao férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacéo do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populacédo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras € que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou acées de promoc¢éao da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nado ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posi¢cdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
quando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se 0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
fungbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sao capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabiliza¢é@o social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagéo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizagdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformacéo social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliacéo das especializa¢des, principalmente nas areas
empresariais, como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a I6gica que tem marcado a
feminizacao da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritdérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo € uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padrao de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacao do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se € uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fendbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condicbes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideragéo as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras comp8em o maior grupo demografico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, néo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracéo e estratificacdo desta forca de trabalho que comp®&e a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementacéo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contrata¢cdes do setor publico e o incentivo a adogéo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo € de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a func¢éo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o0 seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hip6tese de discriminacéo por motivo de sexo, rac¢a, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acéo de indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusdo (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de dire¢éo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacao € requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as préprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliacéo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raga, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensd@es sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
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especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relages de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituigdes lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presencga das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sédo plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetéria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcao de uma justi¢a pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituices privadas, ao fomentar reflexfes e préaticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as rela¢des de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a fungdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estere6tipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacdo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opressao que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua incluséo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raga das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
gue a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraguece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacéo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacao de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condicdes laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o0 aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? séo reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o
fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagéo
opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espagos de reproducao das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusédo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também & outras especificidades, como orientacao sexual e classe

social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condic6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusao, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragcdo meédia de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor

reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consaolidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacédo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessério saber que espacos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacéao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacodes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Raga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br Pagina 136 de 302

intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Raga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinac¢&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras s&o o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raca e género sdo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
tltimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o numero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgéo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raca. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatério conjunto da Organizacado das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organiza¢des esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacgdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao

e manutencdo de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condi¢cdes de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagéo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da

interseccionalidade € essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop6e novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o
epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, hos demais
espacos de tomada de deciséo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisdo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminagao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, cComo no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacao deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razdo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangcando na efetivagdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencdo de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagé@o de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, € necessario considerar a
dimensdo histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promocéao da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades histéricas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educacédo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢cfes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
incluséo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢fes afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocéao da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das ac¢des afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢0es afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compéem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho € composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos 0s questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposigéo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepcao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranga porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) € um
pensamento que reforca o entendimento racista da populagdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengdes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzéalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a norma nao apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interacdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
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disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raga como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéao e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacdo afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacéo do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populacéo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou ag6es de promocéao da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nado ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posicdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
qguando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
fungbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestacéo de contas. A responsabiliza¢éo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagéo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizagdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformagé&o social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissdes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no &mbito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliagdo das especializa¢des, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a I6gica que tem marcado a
feminizacdo da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo € uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padrao de equidistancia
ditada na maioria das atua¢des dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e incluséo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se € uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fenbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracao as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranga dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou ndo, n&o preencha a lacuna causada por um passado téo efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forga de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso € o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinacéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementacéo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a adocéao de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo € de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparagdao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hip6tese de discriminacéo por motivo de sexo, raca, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acao de indenizagao por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusao (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcéo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacao € requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliacéo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Arquivo 1: TCC- LEIRY SOBRAL SANTOS.pdf (9854 termos)
Arquivo 2:

indice de similaridade antigo: 0,85%
Novo indice de similaridade: 5,52%

O texto abaixo é o conteldo do documento Arquivo 1. Os termos em vermelho foram encontrados no
documento Arquivo 2. Id da comparacéo: cc104dadb602a9ex20

UNIVERSIDADE CATOLICA DO SALVADOR

LEIRY SOBRAL SANTOS

A DISCRIMINACAO INTERSECCIONAL NO MUNDO
CORPORATIVO: UMA ANALISE DAS BARREIRAS
EMPREGATICIAS ENFRENTADAS POR MULHERES NEGRAS
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Eu nao sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

nédo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢éo entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que nao podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusédo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexdes
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressoes
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em revisdo bibliografica e analise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; incluséo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
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effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywaords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;
corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que
atravessam dimensdes sociais, histdricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade
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vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?
de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢cdes de desvantagem estrutural,
especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressoes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar

e ascender a cargos de lideranga, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacao das relacdes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusédo, mas uma falha estrutural na forma como as instituicées lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo € frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras € ndo apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascensédo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raga influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugagéo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sado plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢des voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma dindmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacdo e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) préaticas contra
hegemadnicas que essas mulheres desempenham quando alcancam espacos de poder.

A metodologia utilizada seré de natureza qualitativa, com base em revisédo

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminagédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
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recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrdes excludentes, operam na manutencéo de desigualdades histéricas que

afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.

O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, é compreendido
como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicagéo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcao de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promoc¢ao da emancipacdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e préaticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justi¢a social e a reparacdo das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco teérico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relactes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funcdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminagéo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascensao
profissional. Evidencio a persisténcia de esteredtipos e microagressdes que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolucdo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua incluséo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.2 MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagao por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e € essencial para compreender o imbricamento de
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opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e

género se entrelacam na criacao de experiéncias Unicas de opressdo ? o que ela chamou de
?lentes cruzadas? de discriminacdo . Um exemplo emblemético € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacéo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacéo ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacdes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminagdo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela € uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
séao lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, o0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Verges (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
l6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remunera¢ao, como no caso do trabalho doméstico e da prestacéo de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizagdo de suas
condic¢@es laborais.

Diante disso, salienta-se uma informacéo acerca da diviséo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungdes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apds o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, ndo hierarquica.
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As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do
ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indudstrias, pois era

dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricacdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para gue a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacao crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producgdo caseira e necesséria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pés-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estereétipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a méxima da fragilidade baseada em género ndo as eximiam do
trabalho e puni¢cdes extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade domeéstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até ndo poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas ndo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,

elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criangas. E, ao

contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmas brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situacao

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espacos de reproducdo das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
excluséo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Gltimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginério coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcancar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, é cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
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como estigma cultural. Mesmo apos a abolicéo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatérias reforgcou a marginaliza¢éo desse grupo social, atravessado pelas discriminagfes
de raca e género - somado também & outras especificidades, como orienta¢éo sexual e classe
social. Por essas e outras é que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e

oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagédo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no a&mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranca, geréncia,
superviséo, chefia e coordenagéo, tém como padrao a ocupagéo por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condicdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusdo ndo séo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para 0 que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, esta na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

quanto mais inferior e subvalorizada é a fungéo, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressdes: as mulheres racializadas.

A situacao da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancgas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizacéo do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, séo reflexos, sem duvida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata j& aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histdrico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepc¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploragéo pelo
capitalismo, a dominagé&o social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacao
feminina € resultado das ideias ou das condi¢fes materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos sao inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autdnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
anico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e histérico passa entdo a analisar a realidade

discriminacao de mulheres negras no mundo corporativo.

3. ADISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucao Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
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Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusédo, valorizacéo e reconhecimento para este

grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
mulheres ocupam e na valoriza¢do de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
historica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcangada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apoés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussbes envolvendo género e racga, este avancgo nao é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Ilgualdade revelam que a remuneracdo média de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior a de homens nao negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade é corroborada
por Vergés (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sao frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicdes brasileiras. Mas
a disparidade salarial € apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranga
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precéarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenario contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacéo das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
corresponderd salario igual, sem distincao de sexo". Apesar dessa previsao legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n°® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adequada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espagos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou ndo - nao significa necessariamente uma valorizacdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracao, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
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historicamente falando nao é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres ndo reforgam alguns esteredétipos que acabam
concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢ées degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de

género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das fun¢des de reproducéo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovagéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacéo salarial, possibilidade de ascenséo, valorizagédo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribuigfes previdenciarias (IPEA, 2024). Ja o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de n&o contribuir para a arrecadagéo de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas sdo exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagéo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milhdes de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) estd no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior a média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
gue alcancou 46,6%.

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.
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Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam gue a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, has quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢ées de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
historicas, mas também revela como a combinacao entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econdmica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras séo o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressfes inerentes a raca e género sao a férmula da
marginalizacdo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda € o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o nimero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posicdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construcéo de um cenario que
permita a ascensdo dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendébmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e incluséo, visto que, sédo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a propria familia.
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De acordo com um relatério conjunto da Organizacédo das Nacoes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das

empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a
complexidade das interagdes, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizagdes, é fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favoreca a interacdo entre pessoas com trajetérias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio a inovagao, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Refor¢cando essa demonstracéo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovagéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao

e manutencdo de mulheres negras em espacgos que possam promover melhores condicées de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entdo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminacdo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminacao em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n° 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacéo por raga), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco guanto a

sua eficacia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacao, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacao concreta e da transformacéo institucional
necessaria a promoc¢ao da igualdade.
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Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade € negligenciada
nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sédo marginalizadas. Isso ocorre

porgque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais séo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opresséo, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacao de politicas publicas, ao deslocar
a posicdo das mulheres negras de destinatérias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcdo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagdo de solucdes transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descolonizagdo comega com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade é uma forma de producédo de
conhecimento?. Dentro dessa Otica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar acdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial €, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressédo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersecdes entre
raga, género, classe e territorio. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop&e novas formas de resisténcia e producéo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades historicas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegeménico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, hos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisado do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390?03.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, o TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacado estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatdria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbdlicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientacdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...] ! - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um
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guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de
nenhum que represente a raca negra. Qualquer distingcdo, excluséo, restricdo ou

preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raga, nacionalidade ou origem

étnica pode ser considerada discriminacéo racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizagéo visual da reclamada € uma forma de

discriminacéo, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raca negra, como no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aquela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminag&o institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, € praticada por

instituicbes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma nao intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indenizag&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangcando na efetivacdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressao ? como género, raca,
classe e orientacdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagdo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminac&o,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, prop8e medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto histérico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressdes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencado de desigualdades. Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
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que esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciério que nos aproxime da efetivacdo de um dos
principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valoriza¢ao de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica é uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicacdo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacao a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicacdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformacéo social, comec¢ando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por estere6tipos afetam a interpretacéo e aplicacdo da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, € necessario considerar a
dimenséo historica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporacao dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da andlise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (ra¢a, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n®12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n° 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promocao da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacao dessas politicas resultou em avangos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composicao
demografica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educagéao superior tem impactos diretos na incluséo de

mulheres negras em espagos de poder e tomada de deciséo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formacdo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢des de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacdo mais justa e plural
nas esferas decisérias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
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fortalecendo a demaocracia e a justi¢ca social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢0es afirmativas no contexto corporativo,
especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocéo da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As acdes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranca formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das ac¢des afirmativas como
instrumento eficaz de ascenséo profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas é recorrente,
demonstrando que as a¢des afirmativas corporativas sao seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob 0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,
sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condicdo financeira, oprime e
humilha. Como é possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢cdes menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham fun¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, séo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formag&o académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta é que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacéo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposi¢ao a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
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participacao das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacdo

superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacéo delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagcdo académica suficiente € a justificativa da menor
presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢édo de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) é um
pensamento que refor¢a o entendimento racista da populacéo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de agbes instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista néo foi concebido desprovido de intengdes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo s6 fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgdo como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo nao existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIl|

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submissao a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacéo cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizacdo social real. A cultura organizacional permanece impermeavel, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raga, pouco se cobre
sobre a discriminagdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacéo Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituacao do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interacédo entre dois
ou mais eixos da subordinacéo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
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patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
bésicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além

disso, a interseccionalidade trata da forma como a¢fes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dinAmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa noc¢éo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raca como entrelagadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promoc¢éo e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acgéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promog¢ao da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que séo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esforcos que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca forga de mudanga no cenario atual. Por
isso, esta publicacdo afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacéo continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetéria de vida,
diversidade de repertdrio e experiéncias diversas, evitando a perpetuacao do "efeito
indicagdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padrédo
gue atravessa a populacédo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras € que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacao, desenvolvem politicas ou a¢des de promocéao da igualdade dedicam
esforgos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacao, representando 28,5% da populacao total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).
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Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que
0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posi¢cBes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espagos corporativos apenas se dara
guando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e incluséo.

Segundo Lélia Gonzéalez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porgque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se 0 negdcio € ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranca, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos 0s cargos e
funcbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padrdo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anincios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal sdo profissdes que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissbes ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissGes para as quais s6 as mulheres brancas sédo capazes). E estamos falando de
profissbes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacao de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestacdo de contas. A responsabilizacédo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulacdo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
gue fomentam a discussao da tematica de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislagéo, por si s0, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacgdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390?703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inimeras
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decisdes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao

racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.

E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcan¢a-los? Como operam para gue sua
presenca seja um movimento efetivo de transformacéo social que envolve a coletividade?

A Doutora em Educacao pela Universidade de S&o Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Praticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; producao
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagfes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagdo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas questdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliacdo das especializacfes, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacdes e terceirizacdes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacdo de servicos desses novos escritérios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacao da advocacia é
simultdnea a uma estratificacdo da profisséo, em que ?a intensificagdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a l6gica que tem marcado a
feminizacdo da profisséo teria garantido um exército de reserva de mao de obra, submetido a
condigdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sécios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e agquelas que chegam ao topo dessas organizac¢des ainda sdo poucas e tidas
como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de
atuacao reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
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posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga o conceito supracitado das

praticas de fissura e a correlacdo com a discriminagéo ocorrida ndo sé na advocacia e no
Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo € uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdicdo. Eu n&o vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relagbes, eu sempre

fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que n&o
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espac¢o mais
igual, a qual reproduz uma prética de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
gue traz a tona o quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das mdltiplas opressdes e da

constante tentativa de marginalizagéo das mulheres negras nos espagos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensao em ambientes corporativos.

A dindmica desses fendmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condicOes de discriminacdo sdo imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricacdo € justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminagcdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Ndo ha como analisar género, sem levar em consideracdo as implicacées de raca e
classe conjuntamente.
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No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando
28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado

contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar
dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, ndo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagdo de em seu artigo 39,

85° que ?0 poder publico promovera a¢cbes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementacédo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratag@es do setor publico e o incentivo a adocédo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo é de extrema importancia visto que ele imp&e a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma andlise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacao do artigo 461 da CLT. A antiga redacgé&o dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcao,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distincdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem
distincéo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n°® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o0 seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipétese de discriminagcdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acéo de indenizacao por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
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passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que

visam assegurar a inclusdo (e manutencdo) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcéo e de tomada de decisao,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a
Otica da interseccionalidade néo tera nenhuma transformacao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformagéo, subversivo, apenas promove reais mudangas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacdo é requerida para a
promocdao de efetivas mudancas. Sistematicamente, séo as préprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sdo, como bell hooks, Lélia Gonzélez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade nédo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promog¢éo da equidade,
incluséo e ampliac@o de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacao de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminacéo interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a intersecdo entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;

corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
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especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstéaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relacoes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituigdes lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presencga das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populacao, que ndo sao plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetéria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacdo de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma mdltipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relacoes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a fun¢des subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estere6tipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua inclus@o e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagcéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético € o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
gue a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraguece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacéo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacdo de servigcos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricacdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as

demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.
Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? séo reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagao

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espagos de reproducao das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusédo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também & outras especificidades, como orientacao sexual e classe

social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminag&o (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condicao de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educagéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusao, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e raga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragdo meédia de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consalidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor

correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente néo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicao de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espacos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
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intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinacg&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras s&o o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raca e género sdo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
altimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o numero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgéo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatério conjunto da Organizacao das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s6, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusdo

e manutencdo de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condi¢cfes de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagédo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promoc¢ao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os

homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opresséao. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo propde novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisédo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminagéo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminagao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, como no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacao deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razdo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangando na efetivagdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promoc¢ao da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagédo de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, é necessario considerar a
dimensao histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promoc¢éo da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado & educacéo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢fes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢fes afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocgé&o da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das ac¢des afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢0es afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicdo de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposigéo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacao das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢ao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranga porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) € um
pensamento que reforca o entendimento racista da populagdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengdes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzéalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
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disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raga como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéao e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob andlise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacéo do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populagédo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou ag6es de promog¢éo da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posi¢cdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
quando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
fungbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabiliza¢é@o social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagcao social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizagdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformagé&o social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissdes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no &mbito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliagdo das especializacdes, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a légica que tem marcado a
feminizacao da profissao teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritdérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo é uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fendbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condicbes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracao as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, néo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracéo e estratificacdo desta forga de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso € o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populagéo negra, inclusive mediante a implementacéo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a adocéo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo € de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
corresponderd igual salario, sem distincao de sexo.?. Apds a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a func¢éo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingéo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hip6tese de discriminagcdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acéo de indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusdo (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcéo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacado € requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliagdo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;

corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posicdes de desvantagem estrutural,
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especialmente no &mbito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relacoes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituigdes lidam com a discriminag&o
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sédo plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacdo de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma mdltipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relacoes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a fun¢des subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estere6tipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacg&o de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua inclus@o e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético é o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraguece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacdo que se cruzam e gque permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacdo de servigcos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o0 aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por

este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.
Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagéo

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espagos de reproducao das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusédo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também & outras especificidades, como orientacao sexual e classe

social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial
e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educagéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusado, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e racga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragdo meédia de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consalidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente néo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espac¢os sao esses que estao sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacéao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raca sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
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intersecdo entre género e raca, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinac¢&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras s&o o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raca e género sdo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
altimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o numero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgdo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raca. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatdrio conjunto da Organizacédo das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s6, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusdo

e manutencdo de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condigfes de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagédo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n° 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os

homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo propde novas formas de resisténcia e producdo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisédo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminagao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, como no caso

da reclamante, que n&o se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangando na efetivagdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promoc¢ao da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcao de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagédo de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, é necessario considerar a
dimensao histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n® 12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promoc¢éo da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado & educacéo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posicoes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢fes afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocgé&o da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das ac¢des afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢0es afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham fun¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposigéo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacao das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepcao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) é um
pensamento que reforca o entendimento racista da populagdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengfes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzéalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
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disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raca como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questao de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéao e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob andlise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacao do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populagédo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou ag6es de promog¢éo da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posi¢cdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
qguando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
fungbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra é incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabiliza¢é@o social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagcao social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformagé&o social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissdes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no &mbito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliagdo das especializacdes, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da diviséo sexual do trabalho?. Assim, a I6gica que tem marcado a
feminizacdo da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritdérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo é uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacao do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fenbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracao as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, néo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populagéo negra, inclusive mediante a implementacdo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a adocéo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo € de extrema importancia visto que ele impde a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a func¢éo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipotese de discriminagdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de ac&o de indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracédo de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusdo (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcdo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacao €é requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliagdo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu nao sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

nédo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢éo entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusédo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexdes
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressoes
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em revisdo bibliografica e analise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; incluséo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
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effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and

cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywaords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;
corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que
atravessam dimensdes sociais, histdricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade
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vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opressao ?
de género, racga e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressoes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adogéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar

e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacao das relacdes de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusédo, mas uma falha estrutural na forma como as instituicées lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presenca das mulheres negras € ndo apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascensédo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raga influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugagéo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sado plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢des voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma dindmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacdo e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) préaticas contra
hegemadnicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada seré de natureza qualitativa, com base em revisédo

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminagé&o interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discrimina¢éo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
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recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que

afetam diretamente a trajetoria profissional das mulheres negras.

O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, é compreendido
como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promoc¢éo da emancipacdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e préaticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcdo de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacdo das desigualdades estruturais, atuando de
forma multipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco teérico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as relagdes de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funcdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminagdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascensao
profissional. Evidencio a persisténcia de esteredtipos e microagressdes que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislagfes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacgéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua incluséo e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.2 MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagao por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e € essencial para compreender o imbricamento de

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br Pagina 251 de 302

opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e

género se entrelacam na criacao de experiéncias Unicas de opressdo ? o que ela chamou de
?lentes cruzadas? de discriminacdo . Um exemplo emblemético é o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacéo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacao de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacdo ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacdes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminagdo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sao, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela € uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
séo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, o mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Verges (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
l6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remunerag¢ao, como no caso do trabalho doméstico e da prestacéo de servigos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacdo de suas
condic¢@es laborais.

Diante disso, salienta-se uma informacdo acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungdes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apds o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, ndo hierarquica.
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As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do
ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indudstrias, pois era

dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricacdo da comida de forma artesanal e todo o aparato necessario para gue a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacao crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producgdo caseira e necesséria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pés-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras ndo eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estereétipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a méxima da fragilidade baseada em género ndo as eximiam do
trabalho e puni¢des extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade domeéstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até ndo poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas ndo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,

elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criangas. E, ao

contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmas brancas da classe trabalhadora, que também carregam o

fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situacao

opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espacos de reproducdo das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
excluséo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o Gltimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginério coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcancar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, é cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
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como estigma cultural. Mesmo ap0s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforgcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminagfes
de raca e género - somado também & outras especificidades, como orienta¢éo sexual e classe
social. Por essas e outras é que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial

e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no a&mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranca, geréncia,
supervisdo, chefia e coordenacgédo, tém como padréo a ocupacdo por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusdo ndo séo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, esta na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendémeno do afunilamento hierarquico, pois,

quanto mais inferior e subvalorizada é a fungéo, mais estar presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressdes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussdes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educacao de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizagéo do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, séo reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histdrico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepc¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploragéo pelo
capitalismo, a dominacgéo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinagéo
feminina € resultado das ideias ou das condi¢fes materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autdnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
anico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e histérico passa entdo a analisar a realidade

discriminacao de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucao Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.

Relatério gerado por CopySpider Software 2025-07-07 23:40:34



Q CopySpider
https://copyspider.com.br Pagina 254 de 302

Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusdo, valorizagédo e reconhecimento para este

grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
mulheres ocupam e na valoriza¢do de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna é ainda mais profunda, levando em

consideracdo que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
historica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcangada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussbes envolvendo género e racga, este avancgo nao é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominagédo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Ilgualdade revelam que a remuneracdo média de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior a de homens nao negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade é corroborada
por Vergés (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sao frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicdes brasileiras. Mas
a disparidade salarial € apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precéarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
corresponderd salario igual, sem distincao de sexo". Apesar dessa previsao legal clara e
objetiva, infelizmente ndo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n°® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacao juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adequada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espacos sdo esses que estdo sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou ndo - nao significa necessariamente uma valorizacdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracao, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
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historicamente falando nao é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres ndo reforgam alguns esteredétipos que acabam
concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢ées degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de

género faz que as mulheres permanecam em ocupacdes derivadas das fun¢des de reproducéo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovagéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacéo salarial, possibilidade de ascenséo, valorizagédo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raga sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribuigfes previdenciarias (IPEA, 2024). Ja o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de n&o contribuir para a arrecadagéo de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas sdo exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciacéo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milhdes de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) estd no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior a média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
gue alcancou 46,6%.

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.
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Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacdo brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
intersecdo entre género e raga, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam gue a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, has quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢ées de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
historicas, mas também revela como a combinacao entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econdmica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras sédo o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raga e género sdo a férmula da
marginalizacdo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
ultimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda € o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o nimero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posicdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dinamica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na constru¢do de um cenario que
permita a ascensdo dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendébmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raga. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e incluséo, visto que, sédo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a propria familia.
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De acordo com um relatério conjunto da Organizacao das Nacoes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das

empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a
complexidade das interagdes, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizagdes, é fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favoreca a interacdo entre pessoas com trajetérias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio a inovagao, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Refor¢cando essa demonstracéo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovagéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s0, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusao

e manutencdo de mulheres negras em espacos que possam promover melhores condi¢des de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entdo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicao Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminacdo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminacao em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n° 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacéo por raga), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficacia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacao, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacao concreta e da transformacéo institucional
necessaria a promoc¢ao da igualdade.
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Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade € negligenciada
nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre

porgque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sdo formuladas tendo como referéncia os
homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opresséo, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulagdo de politicas publicas, ao deslocar
a posicdo das mulheres negras de destinatérias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcdo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagdo de solucdes transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descolonizacdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade é uma forma de produgéo de
conhecimento?. Dentro dessa Otica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar acdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressédo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersecdes entre
raga, género, classe e territorio. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo prop&e novas formas de resisténcia e producéo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformacao social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, hos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisado do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390?03.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, o TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacgao estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatdria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbdlicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientacdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...] ! - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um
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guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de
nenhum que represente a raca negra. Qualquer distingcdo, excluséo, restricdo ou

preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raga, nacionalidade ou origem

étnica pode ser considerada discriminacéo racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizagéo visual da reclamada € uma forma de

discriminacéo, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, como no caso

da reclamante, que néo se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aquela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminacéo institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, € praticada por

instituicbes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma nao intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razéo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indenizag&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangcando na efetivacdo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressao ? como género, raca,
classe e orientacdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagdo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminac&o,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto histérico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressdes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencado de desigualdades. Ao mesmo tempo, é preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
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que esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciério que nos aproxime da efetivacdo de um dos
principios fundamentais da Constituigdo: a constru¢cdo de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valoriza¢ao de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica é uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicacdo e prescreve modos de raciocinio e argumentacédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicacdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformacéo social, comec¢ando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por estere6tipos afetam a interpretacéo e aplicacdo da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, € necessario considerar a
dimenséo historica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporacao dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da andlise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (ra¢a, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n®12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n° 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promocao da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacao dessas politicas resultou em avangos
significativos: em 2020, a participacdo de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composicao
demografica do ensino superior.

Esse acesso ampliado a educagéao superior tem impactos diretos na incluséo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formacdo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢des de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacdo mais justa e plural
nas esferas decisérias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
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fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢0es afirmativas no contexto corporativo,
especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocéo da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As acdes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranca formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das ac¢des afirmativas como
instrumento eficaz de ascenséo profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas é recorrente,
demonstrando que as a¢des afirmativas corporativas sao seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob 0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,
sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condicdo financeira, oprime e
humilha. Como é possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢cdes menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham fun¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, séo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacg&o académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta é que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relagdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposic¢ao a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
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participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacdo

superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacéo delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagcdo académica suficiente € a justificativa da menor
presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢édo de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) é um
pensamento que refor¢a o entendimento racista da populagdo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de agbes instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengdes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo s6 fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgdo como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo nao existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIl|

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apés a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizagdo de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacéo cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizacdo social real. A cultura organizacional permanece impermeavel, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raga, pouco se cobre
sobre a discriminagdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacéo Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituacao do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interacédo entre dois
ou mais eixos da subordinacéo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
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patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
bésicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além

disso, a interseccionalidade trata da forma como a¢fes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa noc¢éo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raca como entrelagadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéo e de acesso a cargos de lideranca por raga e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acgéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promog¢ao da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que séo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?[..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esforcos que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca forga de mudanga no cenario atual. Por
isso, esta publicacdo afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacéo continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetéria de vida,
diversidade de repertdrio e experiéncias diversas, evitando a perpetuacao do "efeito
indicagdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padrédo
gue atravessa a populacdo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras € que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacao, desenvolvem politicas ou a¢des de promocéao da igualdade dedicam
esforgos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacéo
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacao, representando 28,5% da populacao total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).
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Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
ainda, destaca-se que nado ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que
0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagédo do abismo entre as

posi¢cBes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espagos corporativos apenas se dara
guando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e incluséo.

Segundo Lélia Gonzéalez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se 0 negdcio € ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranca, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos 0s cargos e
funcbes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padrdo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anincios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal sdo profissdes que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra € incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissbes ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissGes para as quais s6 as mulheres brancas sédo capazes). E estamos falando de
profissbes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacao de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestacdo de contas. A responsabilizacédo social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulacdo social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
gue fomentam a discussao da tematica de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislagéo, por si s0, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacgdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisao do TST no caso RR
1000390?703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inimeras
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decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao

racismo estrutural nas relacdes trabalhistas.

E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcan¢a-los? Como operam para gue sua
presenca seja um movimento efetivo de transformacéo social que envolve a coletividade?

A Doutora em Educacao pela Universidade de S&o Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Praticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; producao
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relacbes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagdo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas questdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliacdo das especializacfes, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacdes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacdo de servigos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacao da advocacia é
simultdnea a uma estratificacdo da profissédo, em que ?a intensificagéo da diviséo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a l6gica que tem marcado a
feminizagao da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condigdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sécios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aguelas que chegam ao topo dessas organizacdes ainda sdo poucas e tidas
como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de
atuacao reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
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posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga o conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre

portas. E o tratar como igual ndo € uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos

todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdicdo. Eu n&o vou poder despachar um

processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote

namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relagbes, eu sempre

fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padrao de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que n&o
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espac¢o mais
igual, a qual reproduz uma prética de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
gue traz a tona o quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressdes e da

constante tentativa de marginalizagéo das mulheres negras nos espagos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dindmica desses fendbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacdo sdo imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricacdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminagcdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Ndo ha como analisar género, sem levar em consideracdo as implicacées de raca e
classe conjuntamente.
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No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando
28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado

contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranca dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar
dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou n&o, ndo preencha a lacuna causada por um passado tao efetivamente marcado
pela superexploracao e estratificacdo desta forca de trabalho que compde a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagdo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera a¢cdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populacdo negra, inclusive mediante a implementacédo de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contrata¢@es do setor publico e o incentivo a adocédo de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo é de extrema importancia visto que ele imp&e a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma andlise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacao do artigo 461 da CLT. A antiga redacgé&o dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcao,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, ha mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distincdo de sexo.?. Apos a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem
distincdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n°® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta o seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipétese de discriminagcdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acdo de indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
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passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboragéo de politicas publicas e dispositivos legais que

visam assegurar a inclusdo (e manutencdo) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcéo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a
Otica da interseccionalidade néo tera nenhuma transformacao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformagéo, subversivo, apenas promove reais mudangas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacdo é requerida para a
promocdao de efetivas mudancas. Sistematicamente, séo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sdo, como bell hooks, Lélia Gonzélez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promog¢éo da equidade,
incluséo e ampliac@o de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacao de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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Eu néo sou livre enquanto alguma mulher n&o o for, mesmo

guando as correntes dela forem muito diferentes das minhas. Eu

ndo sou livre enquanto uma pessoa de cor permanecer

acorrentada. Nem é livre nenhuma de vocés.

-? Audre Lorde.
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A DISCRIMINCAO INTERSECCIONAL NO MUNDO CORPORATIVO:

UMA ANALISE DAS BARREIRAS EMPREGATICIAS ENFRENTADAS

POR MULHERES NEGRAS

INTERSECTIONAL DISCRIMINATION IN THE CORPORATE

WORLD: AN ANALYSIS OF THE EMPLOYMENT BARRIERS FACED BY BLACK

WOMEN

RESUMO:

O presente trabalho tem como objetivo analisar a discriminag&o interseccional de género no
mundo corporativo, com énfase nas barreiras empregaticias enfrentadas por mulheres negras.
Parte-se do entendimento de que a interse¢do entre género e raca produz formas especificas
de desigualdade que ndo podem ser compreendidas isoladamente. Especificamente o trabalho
destaca ainda o papel do direito antidiscriminatério e das politicas de inclusdo como
instrumentos fundamentais para o enfrentamento dessas desigualdades e promove reflexées
sobre como a superacao das barreiras interseccionais exige o reconhecimento das opressées
combinadas de género e raca, bem como sobre o compromisso efetivo das instituicbes em
transformar praticas e culturas organizacionais excludentes. A pesquisa adota abordagem
gualitativa, com base em revisao bibliogréafica e andlise de dados empiricos sobre
representatividade e acesso a cargos de lideranca.

Palavras-chave: interseccionalidade; discriminacéo de género e raca; mulheres negras;
mercado de trabalho; inclusdo corporativa.

ABSTRACT:

This paper aims to analyze intersectional gender discrimination in the corporate world, with

an emphasis on the employment barriers faced by black women. It is based on the
understanding that the intersection between gender and race produces specific forms of
inequality that cannot be isolated in isolation. Specifically, the paper also highlights the role

of anti-discrimination law and inclusion policies as fundamental instruments for addressing
these inequalities and promotes reflections on how overcoming intersectional barriers

requires the recognition of the combined oppressions of gender and race, as well as on the
effective commitment of institutions to transform exclusionary organizational practices and
cultures. The research adopts a qualitative approach, based on a literature review and analysis
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of empirical data on representation and access to leadership positions.

Keywords: intersectionality; gender and racial discrimination; Black women; labor market;

corporate inclusion.
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1.? INTRODUCAO
A luta por igualdade de direitos no Brasil sempre foi marcada por disputas que

atravessam dimensdes sociais, histéricas e juridicas. No entanto, quando se trata da realidade

vivida por mulheres negras, observa-se o entrelacamento de multiplas formas de opresséo ?

de género, raca e classe ? que as colocam em posi¢des de desvantagem estrutural,
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especialmente no ambito do mercado de trabalho.

A teoria da interseccionalidade, desenvolvida no final do século XX, emerge como

uma ferramenta fundamental para compreender como essas diferentes opressdes se
entrelacam e reforcam desigualdades sistémicas que permanecem invisibilizadas pelas
abordagens tradicionais do Direito e das politicas publicas.

No contexto corporativo brasileiro, essas desigualdades se manifestam de forma

contundente. Apesar dos avancos legislativos e da crescente adocgéo de politicas de
diversidade, as mulheres negras continuam enfrentando obstaculos significativos para acessar
e ascender a cargos de lideranca, além de estarem entre as mais afetadas pelas disparidades
salariais e pela precarizacdo das relages de trabalho. Isso revela ndo apenas um problema de
inclusdo, mas uma falha estrutural na forma como as instituigdes lidam com a discriminagéo
interseccional, visto que o ambiente corporativo é frequentemente associado ao ideal branco,
masculino e elitizado. Assim, a presencga das mulheres negras é nao apenas minoritaria, mas
também marcada por multiplos obstaculos de ascenséo, reconhecimento e pertencimento.
Diante disso, este trabalho busca investigar de que maneira a interseccionalidade entre
género e raca influencia as oportunidades e experiéncias das mulheres negras no mundo
corporativo brasileiro. O ponto de partida é a hip6tese de que a conjugacédo entre racismo
estrutural e desigualdade de género - sexismo - produz barreiras especificas para essa parcela
da populagéo, que ndo sédo plenamente enfrentadas pelas politicas publicas atuais nem pelas
medidas adotadas pelas empresas, que, quando promovem determinadas a¢fes voltadas para
diversidade, equidade e inclusdo, fazem a partir de uma din&dmica que ranqueia os marcadores
sociais e quando tratam de equidade de género, se atém a um sujeito universal feminino
(leia-se: mulheres brancas) que nem sequer tangenciam as mulheres negras

O objetivo geral da pesquisa é analisar os principais fatores que contribuem para a
discriminacao interseccional contra mulheres negras no ambiente empresarial e juridico
brasileiro. Como objetivos especificos, pretende-se: (i) examinar o desenvolvimento da teoria
interseccional e sua aplicabilidade ao campo juridico trabalhista; (ii) discutir como o racismo

e 0 sexismo estrutural operam nas relacdes de trabalho; (iii) identificar os principais

obstaculos enfrentados por mulheres negras no setor corporativo; (iv) avaliar o papel da
legislacao e das politicas publicas no combate a essas desigualdades e (v) praticas contra
hegemonicas que essas mulheres desempenham quando alcan¢cam espacos de poder.

A metodologia utilizada sera de natureza qualitativa, com base em revisao

bibliogréafica. O trabalho parte de uma abordagem critica e interdisciplinar, apoiando-se nos
campos do Direito, especificamente Direito do Trabalho, das Ciéncias Sociais e dos Estudos
de Género e Raga, com vistas a refletir e propor sobre possiveis solu¢des para o
enfrentamento da discriminacédo interseccional no mundo do trabalho.

A pesquisa sobre a discriminacdo de mulheres negras no ramo corporativo, com

énfase na analise interseccional de raca e género, apresenta-se como uma contribuicdo
relevante e urgente tanto para o campo juridico quanto para o debate social contemporaneo. O
recorte proposto permite identificar como as estruturas corporativas, majoritariamente
pautadas por padrées excludentes, operam na manutencao de desigualdades historicas que
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afetam diretamente a trajetéria profissional das mulheres negras.
O conceito de interseccionalidade, tal como abordado nesta pesquisa, € compreendido

como uma ferramenta juridica estratégica ? ndo apenas uma teoria descritiva, mas um
fundamento normativo orientador - postulado - , capaz de estruturar a aplicacdo do Direito de
forma mais inclusiva. Nesse sentido, assume o papel de uma meta-norma voltada a
construcdo de uma justica pluriversal, comprometida com a equidade racial e de género,
especialmente na promocao da emancipagdo de mulheres negras historicamente
marginalizadas.

Além disso, o estudo propde-se a fornecer dados para a atuacao de operadores do

Direito, gestores publicos e instituicdes privadas, ao fomentar reflexdes e praticas que
promovam ambientes corporativos mais diversos, inclusivos e comprometidos com a
equidade racial e de género. A pesquisa contribui para a construcao de um Direito
comprometido com a justica social e a reparacéo das desigualdades estruturais, atuando de
forma mdltipla e efetiva.

No primeiro capitulo, abordo o marco tedrico da interseccionalidade, destacando o

legado historico da escraviddo no Brasil e seu impacto nas mulheres negras, com base no
conceito desenvolvido por Kimberlé Crenshaw. Esse conceito evidencia como as rela¢des de
trabalho historicamente relegaram essas mulheres a funcdes subalternas e mal remuneradas,
uma realidade que persiste até hoje.

No capitulo seguinte, analiso a discriminacdo enfrentada pelas mulheres negras no

mundo corporativo, identificando as barreiras estruturais que dificultam sua ascenséo
profissional. Evidencio a persisténcia de estere6tipos e microagressées que impactam
negativamente suas trajetérias.

O quarto capitulo examina a evolugéo das legislacdes e politicas publicas voltadas

para as mulheres negras no Brasil, destacando avancgos e limitagdes. Aponto como a
marginalizacéo social dessas mulheres evidencia a necessidade de uma abordagem
interseccional nas politicas publicas, que considere as multiplas dimensdes de opresséo que
elas enfrentam.

Por fim, nas consideragdes finais, proponho caminhos para enfrentar as desigualdades
estruturais, visando alcancar uma realidade de equidade racial e de género. Defendo a
implementacéo de politicas publicas que garantam as mulheres negras protecao juridica,
promovendo sua inclus@o e reconhecimento no mercado de trabalho.

2.? MARCO TEORICO DA INTERSECCIONALIDADE NA HERANCA

HISTORICA DA ESCRAVIDAO E EXCLUSAO SOCIAL DAS

TRABALHADORAS NEGRAS NO BRASIL.

O conceito de interseccionalidade, aqui explorado como o marcador de diferenca que
descreve a discriminagéo por género e raca das mulheres negras no mercado de trabalho, foi
protagonizado por Kimberlé Crenshaw e é essencial para compreender o imbricamento de
opressodes enfrentadas por mulheres negras. A autora explica que ?as opressdes ndo atuam
isoladamente, mas de forma simultanea e interdependente? (CRENSHAW, 2004).
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Crenshaw cunhou o termo interseccionalidade em 1989 para denotar como raca e
género se entrelagam na criacdo de experiéncias Unicas de opressao ? o que ela chamou de

?lentes cruzadas? de discriminagdo . Um exemplo emblemético é o caso DeGraffenreid v.
General Motors (1976), em que cinco mulheres negras demitidas em massa sob o critério
"Ultima contratada, primeira demitida" processaram a empresa por discriminacdo simultanea
de raca e sexo. O tribunal, porém, recusou-se a reconhecer essa combinacdo, argumentando
que a contratacdo de negros do sexo masculino e de mulheres brancas excluia a existéncia de
discriminacao ? ignorando as experiéncias especificas das mulheres negras. Para Crenshaw,
esse caso evidencia o fracasso do modelo juridico ?eixo Unico? (single-axis), que enfraquece
reivindicacOes de direitos ao tratar raca e género como categorias isoladas. A
interseccionalidade, portanto, emerge como uma ferramenta critica e juridica para visibilizar
formas de discriminacéo que se cruzam e que permanecem invisiveis as abordagens
tradicionais.

Nesta mesma perspectiva, Carla Akotirene (2019) enfatiza que as opressfes nao

devem ser hierarquizadas, mas sim analisadas conjuntamente. Vé-se, assim, que 0s
marcadores sociais supramencionados fazem parte de um sistema interligado que faz a
manutencao da matriz colonialista e patriarcal do Brasil, a qual interessa muito as instituicbes
de poder que sdo, em sua maioria, ocupadas pela branquitude, masculina e elitizada -
considerada o sujeito universal.

Essa elite, traduzida pelo perfil médio do homem branco, é considerada ?sujeito

universal? pois como traz Grada Kilomba ?Uma mulher negra diz que ela é uma mulher
negra. Uma mulher branca diz que ela é uma mulher. Um homem branco diz que é uma
pessoa.?, 0 que constata que o homem branco, em detrimento de como as mulheres negras
sdo lidas e percebidas, é considerado a normalidade, o padrdo, 0 mencionado sujeito
universal.

Seguindo esta linha de raciocinio, em Um Feminismo Decolonial, Vergés (2019)

afirma que a invisibilidade das mulheres negras no mercado de trabalho é produto de uma
I6gica capitalista que desvaloriza seus corpos e seus trabalhos. Ela destaca que, no contexto
neoliberal atual, as mulheres racializadas ocupam posi¢des de trabalho essenciais, mas de
baixo status e remuneragéo, como no caso do trabalho doméstico e da prestacao de servicos
informais. O sistema capitalista exige essas contribuicdes sem, no entanto, reconhecer ou
valorizar adequadamente o trabalho das mulheres negras, perpetuando a precarizacao de suas
condic¢des laborais.

Diante disso, salienta-se uma informag&o acerca da divisdo sexual do trabalho: ela

sempre ocorreu. As fungfes sociais desenvolvidas pelos seres humanos desde as primeiras
eras da humanidade tinham como fator discriminante o género. Entretanto, como afirma
Engels (apud DAVIS, 2016), a divisdo sexual do trabalho nem sempre foi hierarquica, mas
passou a ser apos o surgimento da propriedade privada, essa divisdo ocorria de forma
complementar, n&o hierarquica.

As atividades domésticas eram tdo importantes quanto as desenvolvidas fora do

ambiente doméstico. Inclusive, o interior da casa foi a forma primeira das indastrias, pois era
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dentro do lar que eram produzidas as roupas usadas pela familia, os produtos de higiene, a
fabricagdo da comida de forma artesanal e todo o0 aparato necessario para que a vida externa
acontecesse plenamente e esse trabalho era valorizado e respeitado. Entretanto, a medida que
a industrializacéo crescia, o trabalho doméstico passou a ser desvalorizado, visto que toda
essa producdo caseira e necessaria foi transferida para as fabricas.

Vale destacar que tanto na América do Norte, como em se tratando de Brasil colonial

e pos-colonial as mulheres negras nunca tiveram como foco central de suas vidas a atividade
doméstica. As mulheres negras nao eram e jamais foram consideradas mulheres como as
demais mulheres. Isso pode ser observado quando analisamos as atividades realizadas por
este grupo no periodo da escraviddo, quando sua feminilidade, estere6tipo do que mulheres
devem e ndo devem fazer ou a maxima da fragilidade baseada em género nao as eximiam do
trabalho e punicdes extenuantes. Somado a isso, as mulheres séo, hoje, a maior parcela das
chefes de familia conciliando a atividade doméstica ndo remunerada e o trabalho formal ou
informal (mal remunerado), do qual ndo pode aviltar-se.

Assim como seus companheiros, as mulheres negras trabalharam até nao poder mais.

Assim como seus companheiros, elas assumiram a responsabilidade de provedoras da
familia. As qualidades femininas néo ortodoxas da assertividade e da independéncia ?

pelas quais as mulheres negras tém sido frequentemente elogiadas, mas mais

comumente censuradas ? sao reflexos de seu trabalho e de suas batalhas fora de casa.

No entanto, da mesma maneira que suas irmas brancas chamadas de ?donas de casa?,
elas cozinharam e limparam, além de alimentar e educar incontaveis criancgas. E, ao
contrario das donas de casa brancas, que aprenderam a se apoiar no marido para ter
seguranga econbmica, as esposas e maes negras, geralmente também trabalhadoras,
raramente puderam dispor de tempo e energia para se tornar especialistas na vida
doméstica. Como suas irmds brancas da classe trabalhadora, que também carregam o
fardo duplo de trabalhar para sobreviver e de servir a seu marido e a suas criangas, as
mulheres negras ha muito, muito tempo precisam ser aliviadas dessa situagéo
opressiva. (DAVIS, 2016, p. 233)

Dessa maneira, a interseccionalidade permite compreender como o mercado de

trabalho opera como um dos principais espagos de reproducao das desigualdades estruturais
gue afetam as mulheres negras. O Brasil traz consigo marcas profundas de desigualdades
estruturais, resultado direto do colonialismo e da escraviddo, que moldaram um contexto de
exclusédo social e econémica especialmente forte contra mulheres negras. Sendo o ultimo pais
das Américas a abolir oficialmente a escravidao em 1888, esse passado deixou uma heranca
cultural que persiste até hoje. No imaginario coletivo, ainda se perpetua uma mentalidade que
discrimina pessoas negras e as impede de alcangar plena cidadania.

A vista disso, afirma Lélia Gonzalez (1983, p. 230): ?a mulher negra no Brasil,

naturalmente, € cozinheira, faxineira, servente ou prostituta?, uma percep¢ao que se perpetua
como estigma cultural. Mesmo ap6s a abolicdo da escravidao, a auséncia de politicas
reparatorias reforcou a marginalizacao desse grupo social, atravessado pelas discriminacfes
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de raca e género - somado também & outras especificidades, como orientacao sexual e classe
social. Por essas e outras € que a mulher negra permanece como o setor mais explorado e
oprimido da sociedade brasileira, uma vez que sofre uma triplice discriminagéo (social, racial

e sexual) que as vulneram.

Essa afirmacéo de Lélia se torna incontestavel quando observamos qual o perfil médio

das pessoas que ocupam posicdes de poder no mercado de trabalho - sobretudo no &mbito
corporativo. Como sera exposto a frente, cargos de alta e média lideranga, geréncia,
supervisao, chefia e coordenacédo, tém como padréo a ocupacao por homens brancos,
detentores de todos os privilégios avessos a condigdo de mulher negra no Brasil.

Assim, é também por isso que as politicas afirmativas e demais programas criados

para a inclusao nao sdo voltadas para este perfil - que goza de todos as conveniéncias
inerentes a sua classe - e sim, para o que é considerado excepcional nas posicdes de poder.
Este perfil é refletido na mulher negra, que esta na base da piramide socioecondmica, e por
isso também, est& na base das posi¢cdes ocupadas nas empresas.

Diante disso, observa-se claramente o fendmeno do afunilamento hierarquico, pois,

guanto mais inferior e subvalorizada € a fun¢do, mais estara presente o grupo marcado pela
encruzilhada das opressodes: as mulheres racializadas.

A situacdo da mulher negra no Brasil manifesta um prolongamento da realidade

vivida no periodo colonial com poucas mudancas, visto que, apesar de discussfes sobre
patriarcado e racismo serem mais evidentes atualmente, a dificuldade de mobilidade social e
as barreiras enfrentadas por essas mulheres, seja por falta de educagéo de qualidade,
sobrecarga por trabalho doméstico ndo remunerado dentro de ambiente familiar e
sub-valorizag&o do trabalho desenvolvido, mesmo que formal, s&o reflexos, sem davida
alguma, de estigmas derivados desse passado escravocrata ja aqui mencionado.

Diante desse breve contexto histérico do impacto do Brasil colonial na vida das

mulheres negras, esta concepg¢ao consolida, assim, o entendimento de Armstrong e
Armstrong (1985, p.195) de que as mulheres enfrentam simultaneamente a exploracéo pelo
capitalismo, a dominac¢éo social e o controle sobre seus corpos. Questionar se a subordinacéo
feminina é resultado das ideias ou das condi¢6es materiais € inadequado, pois ambos 0s
aspectos séo inseparaveis e atuam conjuntamente. O patriarcado e o capitalismo ndo devem
ser vistos como sistemas autbnomos ou apenas interconectados, mas sim como um sistema
Unico e integrado, que deve ser analisado de forma conjunta.

Feito esse percurso conceitual e historico passa entéo a analisar a realidade

discriminacdo de mulheres negras no mundo corporativo.

3. A DISCRIMINACAO DE MULHERES NEGRAS NO MUNDO CORPORATIVO

?

Desde a Revolucéo Industrial, devido a falta de mao de obra masculina, as mulheres
(brancas) passaram a ocupar um lugar diferente do ambiente doméstico na esfera do trabalho.
Entretanto, ndo se observou uma politica de inclusado, valorizacdo e reconhecimento para este
grupo, gerando uma série de disparidades que influenciam até hoje nos lugares em que as
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mulheres ocupam e na valorizacdo de sua forca de trabalho.

Realizando um recorte racial, esta lacuna € ainda mais profunda, levando em

consideracao que o Brasil tem uma heranca escravocrata a qual demanda uma reparagéo
histérica que apesar de almejada, ainda esta longe de ser alcancada conforme analisado no
capitulo antecedente. Apesar de que, dia apés dia, as mulheres vém alcangando um maior
espaco no mercado de trabalho, sobretudo considerando a maior visibilidade dada as
discussdes envolvendo género e racga, este avango ndo é igualmente observado no mercado de
trabalho empresarial, que é fortemente marcado pela dominacdo masculina e branca.
Segundo noticia publicada pelo site Brasil de Fato, dados do Relatério de

Transparéncia Salarial e Igualdade revelam que a remuneragcdo meédia de mulheres negras, de
R$ 2.864,39, é 47,5% inferior & de homens ndo negros, que tém salario médio de R$
4.745,53. Em 2023, esse percentual era ainda maior, de 50,3%. Essa realidade € corroborada
por Verges (2019), a qual afirma que o trabalho das mulheres racializadas é fundamental para
sustentar as estruturas do capitalismo, mas suas contribuicées sdo frequentemente
negligenciadas e desvalorizadas.

Diante disso, a aludida discrepancia salarial entre homens brancos e mulheres negras
evidencia a continuidade do racismo estrutural e do sexismo nas instituicbes brasileiras. Mas
a disparidade salarial é apenas uma das faces das profundas desigualdades que afetam as
mulheres negras no mercado de trabalho. Elas também enfrentam menores oportunidades de
ascensao profissional, maior taxa de desemprego, dificuldade em acessar cargos de lideranca
e maior probabilidade de serem alocadas, como ja dito, em fungfes precarias e com menor
reconhecimento social. Isso sem contar o assédio moral e sexual, que muitas vezes se agrava
pela interseccionalidade de raga e género.

Este cenério contrai um dever do empregador explicitamente previsto na CLT

(Consolidacao das Leis do Trabalho), em seu art. 5°: "A todo trabalho de igual valor
correspondera salério igual, sem distincdo de sexo". Apesar dessa previséo legal clara e
objetiva, infelizmente néo é o que se observa no cotidiano de mulheres racializadas.

Assim, embora o Brasil disponha de normas como a Constituicdo de 1988, que

garante a igualdade de direitos (art. 5°, caput), e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n®
12.288/2010), as mulheres negras permanecem marginalizadas, subvalorizadas e invisiveis. E
fundamental lembrar também da Lei n® 9.029/1995, que proibe praticas discriminatérias para
fins admissionais ou de permanéncia da relacéo juridica de trabalho. Este cenério corrobora
com o pensamento de Crenshaw (2004), onde alerta que as politicas publicas geralmente
ignoram as especificidades da interseccionalidade, deixando essas mulheres sem protecao
adeguada e acentuando a necessidade de abordagens mais eficazes para garantir a equidade.
Por isso, é necessario saber que espac¢os sao esses que estao sendo ocupados pelas
mulheres negras, pois, o simples preenchimento de uma vaga em um emprego - seja ele
formal ou n&o - néo significa necessariamente uma valorizagdo dessa méo de obra, feminina e
negra, e sim, apenas a sua exploracdo, a qual sempre existiu, desde o periodo colonial - o qual
historicamente falando néo é téo distante. E, somado a isso, deve ser observado se essas
fungbes ocupadas pelas mulheres nédo reforcam alguns estereétipos que acabam
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concentrando-as em determinadas atividades, e sob determinadas condi¢cdes degradantes.
Segundo o Protocolo para julgamento com perspectiva de género (2021) ?A

segregacdao horizontal do mercado de trabalho determinada com base em estereétipos de
género faz que as mulheres permanecam em ocupacodes derivadas das funcdes de reproducédo
social, ligadas ao trabalho doméstico e ao cuidado ? nos setores de educacao, saude, servicos
sociais e servicos domésticos ?, ou em atividades que requeiram qualidades estimuladas na
socializacdo das meninas, como paciéncia, docilidade, meticulosidade e delicadeza.?,
minimizando o potencial criativo e de inovacéo desse grupo e, légico, a possibilidade de
crescimento nessas estruturas organizacionais.

Em vista disso, ressalta-se a necessidade de examinar se o trabalho executado pelas
mulheres negras nos ambientes corporativos esta sendo feito atingindo garantias como a de
equiparacao salarial, possibilidade de ascensao, valorizacdo da capacidade intelectual do
individuo e que esteja distante de qualquer julgamento acerca de género e raca sob um viés
discriminatério.

Ante todos os aspectos que tangenciam a realidade vivenciada pelas mulheres

racializadas, vé-se a importancia de discernir dois principais tipos de trabalho existentes: o
trabalho formal e o trabalho informal. O trabalho formal inclui empregos que seguem as
regulamentacdes trabalhistas e sdo devidamente registrados, incluindo carteira assinada,
direitos trabalhistas e contribui¢cdes previdenciarias (IPEA, 2024). J& o trabalho informal

ocorre fora das regras formais, sem registro em carteira ou acesso aos beneficios sociais, além
de nao contribuir para a arrecadacao de impostos. Atividades autbnomas, vendedores
ambulantes e diaristas s&o exemplos de trabalho informal (IPEA, 2024).

Superada essa diferenciagdo, sublinha-se que, segundo dados do Instituto Brasileiro

de Economia (IBRE), em 2022, das 48,8 milh6es de mulheres negras em idade para trabalhar,
apenas um pouco mais da metade (51,5%) esta no mercado de trabalho, seja buscando
emprego ou ocupada, como pode se observar ha imagem a seguir:

Fonte: FEIJO, Janaina. A participacdo das mulheres negras no mercado de trabalho.

Blog do IBRE ? FGV, 26 jul. 2022. Com base nos microdados da PNADC/IBGE.

Ainda, a informalidade no mercado de trabalho atinge de forma significativa as

mulheres negras. No primeiro trimestre de 2022, 43,3% delas estavam empregadas em
ocupacdes informais, indice superior & média nacional, que foi de 40,1%. Esse percentual
também ultrapassa o verificado entre homens brancos ou amarelos (34,8%) e mulheres
brancas ou amarelas (32,7%). Sendo inferior apenas a taxa registrada entre os homens negros,
que alcangou 46,6%.

Fonte: Elaboracgédo prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no
Brasil: Renda, Género, Racga e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Ademais, segundo dados do IBGE (2024), os rendimentos médios e medianos da
populacao brasileira evidenciam também desigualdades significativas quando se considera a
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intersecdo entre género e raca, conforme se observa a seguir:

Fonte: Elaboracg&o prépria, com base em dados da Nota Técnica 48 - Desigualdades no

Brasil: Renda, Género, Rac¢a e os Desafios da Pobreza com foco no Nordeste.

Esses dados evidenciam que a estrutura do mercado de trabalho brasileiro continua
profundamente marcada por desigualdades interseccionais, nas quais género e raca operam de
forma conjunta para reproduzir posi¢des de privilégio e de exclusdo. Enquanto as pessoas
brancas, especialmente os homens, concentram os maiores rendimentos e taxas mais baixas
de informalidade, as mulheres negras permanecem nos postos mais precarizados, com 0s
menores salarios médios e medianos, além de estarem mais expostas a informalidade. A
realidade retratada pelos indicadores ndo apenas denuncia a persisténcia de desigualdades
histéricas, mas também revela como a combinacg&o entre racismo estrutural e desigualdade de
género aprofunda a vulnerabilidade econémica de mulheres negras no pais.

Em ambito geral, as mulheres negras s&o o grupo menos valorizado no mercado de

trabalho e pior remunerado, e com o recorte do ramo corporativo, a discrepancia e
imbricamento de marcadores sociais e opressdes inerentes a raca e género sdo a férmula da
marginalizacéo, pois segundo a Agéncia O Globo, ?apesar de serem observados avangos nos
altimos anos, esse grupo [mulheres negras] ainda é o mais marginalizado no mercado de
trabalho empresarial. Enquanto o numero de mulheres negras trainees chega a 53,7%,
superando o de homens brancos (9%), posi¢cdes que estdo no topo da hierarquia, como cargos
executivos, onde geralmente se encontram os CEOs, contam com apenas 3,4% de mulheres
negras.?

Ana Lucia Melo, diretora-adjunta do Instituto Ethos, explica esses dados através do

termo afunilamento hierarquico, o qual se refere, neste caso, a dindmica de inclusdo que
funciona bem para o ingresso dessas mulheres nas empresas através de programas como o de
estagio e trainee. Entretanto, pouco se mostra efetivo na construgdo de um cenério que
permita a ascensao dessas mulheres nas empresas as quais estao ingressando - fendbmeno do
degrau quebrado -, gerando uma hierarquia demarcada, mais uma vez, pela
interseccionalidade entre género e raca. Este movimento pode ser observado nos dados a
seguir, que evidencia um padrdo dominante nos postos mais altos das corporacdes: homens
brancos, sem deficiéncia, com mais de 45 anos:

Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024.
Ainda, evidencia-se que os estigmas criados pelo sistema capitalismo - racismo -

sexismo vai de encontro ao que as pesquisas apontam acerca do desempenho das empresas
gue promovem programas de diversidade e inclusao, visto que, sdo justamente estas que
apresentam uma performance muito mais produtiva e estimulante aos funcionarios que se
veem pertencente do lugar em que muitas vezes passam a maior parte de seu tempo, as vezes
até mais do que com a prépria familia.

De acordo com um relatério conjunto da Organizacado das Nacdes Unidas (ONU) e da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), promover a diversidade de género dentro das
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empresas favorece a geracao de valor, melhora o desempenho organizacional e amplia a
diversidade de perspectivas cognitivas. Essa variedade de visdes contribui para a

complexidade das intera¢des, impulsiona a inovagéo e estimula o crescimento econémico, a
produtividade, a competitividade no mercado e os retornos financeiros. O relatério também
destaca que a presenca feminina em cargos diversos dentro das organizacdes esta associada a
uma maior capacidade de preservar talentos.

Para que a diversidade contribua, assim, de forma efetiva para o desenvolvimento das
organizacdes, € fundamental que as competéncias e habilidades dos profissionais sejam
reconhecidas e estimuladas verdadeiramente. A administracdo da diversidade deve buscar o
equilibrio ideal que favorega a interacdo entre pessoas com trajetdrias e perfis distintos,
promovendo um ambiente propicio & inovagéo, ao pensamento criativo e ao crescimento
coletivo.

Reforcando essa demonstracdo, uma pesquisa da consultoria McKinsey & Company,

intitulada Diversity Wins (2020), evidenciou que companhias latino-americanas que
implementam politicas de diversidade de género apresentam melhor desempenho em aspectos
como inovacéao, colaboracéo, confianca na lideranca, qualidade no trabalho em equipe e
aproveitamento de profissionais

E isso, por si s6, justifica a necessidade de implementar politicas efetivas de inclusdo

e manutencdo de mulheres negras em espagos que possam promover melhores condiges de
trabalho. Isso porque, conforme se observa nas estatisticas, lugares mais inclusivos sao
lugares inovadores. Nesse intento, passa entédo a analisar as perspectivas juridicas e a politicas
publicas antidiscriminatorias ja existentes.

4. PERSPECTIVAS JURIDICAS E POLITICAS PUBLICAS

ANTIDISCRIMINATORIAS

A Constituicdo Federal de 1988, especialmente em seu artigo 5°, inciso XLlI,

estabelece a vedacao a qualquer discriminagéo que atente contra direitos e liberdades
fundamentais, criando uma base normativa sélida. Sob esse escopo, leis infraconstitucionais
como a Lei n® 7.716/1989 (que criminaliza o racismo), a Lei n® 9.029/1995 (que proibe
discriminagéo em processos seletivos), o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n°® 12.288/2010) e
a mais recente Lei n°® 14.611/2023 (que visa assegurar igualdade salarial entre géneros e veda
discriminacao por raca), desenham um arcabouco legal robusto.

No entanto, apesar de sua amplitude, esses dispositivos convencem pouco quanto a

sua eficécia pratica, sobretudo quando confrontados com a realidade vivenciada por mulheres
negras no mercado corporativo - foco central deste trabalho. Estudos apontam que a
legislacdo, ao operar de forma isolada, serve mais como referéncia simbdlica do que como
efetivo instrumento de mudanca estrutural. A chamada "falacia legislativa" ocorre quando

leis robustas caminham ao largo da implementacédo concreta e da transformacé&o institucional
necessaria a promocao da igualdade.

Como afirma Crenshaw (1991, p.141), ?quando a interseccionalidade é negligenciada

nas politicas publicas, as experiéncias das mulheres negras sdo marginalizadas. Isso ocorre
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porque as politicas de género frequentemente sdo desenhadas para atender as necessidades
das mulheres brancas, enquantoas politicas raciais sédo formuladas tendo como referéncia os

homens negros. As mulheres negras, portanto, ficam na interseccéo desses dois sistemas de
opressao, sem que suas necessidades sejam adequadamente abordadas. O reconhecimento da
interseccionalidade é essencial para garantir que essas politicas sejam eficazes e justas,
promovendo uma verdadeira justica social.?

Por conseguinte, vale realizar um breve adendo sobre o feminismo decolonial, o qual
apresenta uma alternativa profunda e critica na formulacéo de politicas publicas, ao deslocar
a posicao das mulheres negras de destinatarias passivas de medidas assistencialistas para
protagonistas na construcéo dessas politicas. Suas vivéncias e saberes, longe de serem
ignorados, devem ocupar um lugar central na criagcdo de soluc¢des transformadoras. Como
afirma Lugones (2008, p. 93), ?a descoloniza¢cdo comeg¢a com o reconhecimento de que a
resisténcia das mulheres racializadas a colonialidade € uma forma de producéo de
conhecimento?. Dentro dessa 6tica, a interseccionalidade ndo é meramente um conceito
tedrico, mas um eixo pratico e politico, capaz de orientar agdes que enfrentem de forma
eficaz as desigualdades estruturais marcadas por género e raca.

O feminismo decolonial é, por isso, uma corrente que critica os limites do feminismo
tradicional ocidental, ao denunciar como a colonialidade do poder e do saber continua
moldando as relacdes de opressdo. Ele busca valorizar as vozes, experiéncias e saberes das
mulheres negras, indigenas e periféricas, reconhecendo a importancia das intersec¢des entre
raca, género, classe e territério. Ao romper com a logica universalizante e eurocéntrica, esse
feminismo propde novas formas de resisténcia e producéo de conhecimento a partir do Sul
Global, promovendo uma transformagéo social enraizada nas realidades histéricas e culturais
dessas mulheres, como defende Lélia Gonzalez.

Esse modo de pensar induz um pensamento contra hegemdnico que enfrenta o

epistemicidio negro, o qual muitas vezes na academia e por consequéncia, nos demais
espacos de tomada de decisdo, como o proprio judiciario, impede que pessoas negras sejam
emissores de sua propria histéria. Ou melhor, como afirma Frantz Fanon (2008), impede que
negros sejam sujeitos de sua historia.

Em vista disso, um salto relevante ocorreu com a decisédo do Tribunal Superior do

Trabalho no Recurso de Revista n°® 1000390703.2018.5.02.0046/SP, envolvendo uma
trabalhadora negra e uma empresa da area de saude. Ali, 0 TST reconheceu, pela primeira
vez, a existéncia de discriminacdo estrutural no ambiente de trabalho e condenou a empresa
por pratica discriminatoria racial. Apesar de pioneiro, o precedente judicial, embora valioso
em termos simbalicos, apresenta alcance limitado: ndo foi acompanhado de orientagdes
normativas e permanece restrito ao caso concreto.

[...]1 - RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI

13.467/2017. DISCRIMINACAO. INDENIZACAO POR DANO MORAL.

Consoante se infere do acordao do Tribunal Regional, a reclamada possui um

guia de padronizacao visual para seus empregados, no qual ndo constam fotos de

nenhum que represente a raca negra. Qualquer distincao, excluséao, restricdo ou
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preferéncia baseada exclusivamente na cor da pele, raca, nacionalidade ou origem
étnica pode ser considerada discriminagao racial. No caso, a falta de diversidade

racial no guia de padronizacao visual da reclamada é uma forma de

discriminacao, ainda que indireta, que tem o condao de ferir a dignidade

humana e a integridade psiquica dos empregados da raga negra, como no caso

da reclamante, que n&o se sentem representados em seu ambiente laboral.

Cumpre destacar que no atual estagio de desenvolvimento de nossa sociedade,

toda a forma de discriminacdo deve ser combatida, notadamente aguela mais

sutil de ser detectada em sua natureza, como a discriminagao institucional ou

estrutural, que ao invés de ser perpetrada por individuos, é praticada por

instituicdes, sejam elas privadas ou publicas, de forma intencional ou ndo, com o

poder de afetar negativamente determinado grupo racial. E o que se extrai do

caso concreto em exame, quando o guia de padronizagéo visual adotado pela

reclamada, ainda que de forma néo intencional, deixa de contemplar pessoas da raca

negra, tendo efeito negativo sobre os empregados de cor negra, razdo pela qual a

parte autora faz jus ao pagamento de indeniza¢c&o por danos morais, no importe

de R$ 10.000,00 (dez mil reais). Recurso de revista conhecido e provido.
(RR1000390-03.2018.5.02.0046, 22 Turma, Relatora Ministra Delaide Miranda

Arantes, DEJT 04/12/2020).

? Assim, ao citar este precedente faz-se necessario também trazer a tona a importancia

do protocolo para julgamento com perspectiva de género. Ele foi elaborado com o objetivo de
orientar a magistratura no julgamento de casos concretos, de modo que magistradas e
magistrados julguem sob a lente de género, avangando na efetivacéo da igualdade e nas
politicas de equidade.

O protocolo é uma ferramenta fundamental como caminho para promover a

igualdade, ao considerar os multiplos marcadores sociais de opressdo ? como género, raga,
classe e orientagcdo sexual. Ele reconhece as assimetrias presentes na relagédo entre
empregador e empregado, bem como outras desigualdades que intensificam a discriminacéo,
especialmente contra mulheres negras.

Com isso, propde medidas contundentes que ampliam as possibilidades de mobilidade

social para esses grupos dentro das estruturas organizacionais. Além disso, o protocolo leva
em conta o contexto historico do Brasil, marcado por profundas desigualdades estruturais, e
oferece um passo a passo que orienta magistrados e magistradas a adotar uma perspectiva de
género em julgamentos que envolvam essas assimetrias derivadas de opressoes e estigmas.
Diante disso, é essencial destacar a importancia do protocolo, especialmente em um

pais como o Brasil, onde o direito historicamente tem desempenhado um papel na
manutencao de desigualdades. Ao mesmo tempo, € preciso reconhecer o seu potencial como
instrumento de transformacao social, sobretudo quando interpretado e aplicado por
magistradas e magistrados comprometidos com a promocéo da equidade. Espera-se, assim,
gue esse instrumento contribua para a ressignificacdo da pratica jurisdicional, impulsionando
uma mudanca cultural no Poder Judiciario que nos aproxime da efetivacdo de um dos
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principios fundamentais da Constituigdo: a construcdo de uma sociedade justa, livre e
solidaria.

Complementarmente, ainda no que tange a valorizagé@o de principios, Livia Sant?Anna

Vaz (2021) em seu livro ?A Justica € uma mulher negra? traz a proposta de
interseccionalidade como um principio constitucional: ?assim como a proporcionalidade, a
interseccionalidade deve ser acolhida como uma norma de 2° grau, que estabelece a estrutura
de aplicagéo e prescreve modos de raciocinio e argumentagédo em relacdo a todos os
subsistemas sociais, sobretudo ao Direito e a politica?. Deste modo, a interseccionalidade
passara a agir, se utilizada e absorvida, como um veiculo para uma justi¢a pluriversal.

Assim, Livia traz algumas diretrizes de como poderia funcionar a aplicagdo. Propde

uma atuacao judicial comprometida com a transformagé&o social, comegando por um olhar
introspectivo da/o intérprete do direito, que deve reconhecer seu lugar em uma sociedade
estruturada pelo racismo e sexismo. Esse reconhecimento implica perceber como
pré-concepcdes influenciadas por esteredtipos afetam a interpretagéo e aplicacao da justica,
especialmente contra corpos negros e femininos. Em seguida, é necessario considerar a
dimensao histérica e social que molda tanto a trajetéria da/o julgadora/julgador quanto das
pessoas julgadas, exigindo letramento racial e consciéncia de privilégios. A terceira etapa
envolve a incorporagéo dos principios constitucionais de igualdade e justica, aplicando-os a
realidade concreta. Por fim, destaca-se a importancia da analise interseccional, que considera
as multiplas vulnerabilidades sociais (raca, género, classe, sexualidade etc.) para garantir uma
justica mais sensivel a diversidade e as desigualdades estruturais.

Ademais, cumpre destacar que as politicas de cotas raciais no Brasil, estabelecidas

pela Lei n®12.711/2012 para o ensino superior e pela Lei n® 12.990/2014 para concursos
publicos, tém sido instrumentos fundamentais na promoc¢éo da equidade educacional e
profissional para mulheres negras. Essas leis determinam que uma porcentagem das vagas
seja reservada para candidatos autodeclarados negros, pardos e indigenas, oriundos de escolas
publicas e com renda familiar especifica, visando corrigir desigualdades historicas e garantir
igualdade de oportunidades. A implementacdo dessas politicas resultou em avancos
significativos: em 2020, a participacao de pretos, pardos e indigenas nas universidades
publicas brasileiras ultrapassou 50%, representando uma mudanca substancial na composi¢édo
demogréfica do ensino superior.

Esse acesso ampliado & educacéo superior tem impactos diretos na inclusédo de

mulheres negras em espacos de poder e tomada de decisdo. Ao ingressar e permanecer nas
universidades, essas mulheres ndo apenas conquistam formagéo académica, mas também
desenvolvem habilidades e redes de contato que as capacitam para atuar em posi¢fes de
lideranca e influéncia. A presenca crescente de mulheres negras em cargos publicos e
privados reflete essa transformacao, contribuindo para uma representacéo mais justa e plural
nas esferas decisorias da sociedade. Portanto, as cotas raciais ndo apenas promovem a
inclusdo educacional, mas também atuam como mecanismos de reparacao historica,
fortalecendo a democracia e a justica social no Brasil.

Com isso, passamos a analisar as a¢fes afirmativas no contexto corporativo,
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especialmente no que tange a responsabilidade social empresarial e a efetividade dessas
politicas na promocgé&o da equidade racial e de género.

4.1 Acdes Afirmativas e Responsabilidade Social Empresarial

As ac0Oes afirmativas representam uma tentativa legitima do Estado e do setor privado

de corrigir desigualdades histéricas, porém, no contexto corporativo, elas frequentemente
assumem uma aparéncia meramente simbdlica, como pode ser verificado no quadro a seguir,
do Perfil Social, Racial e de Género das 1.100 Maiores Empresas do Brasil ? 2023-2024:

Analogamente, pesquisa da Indique Uma Preta e Box1824 (2020) mostrou que apenas
metade das mulheres negras no Brasil exerce trabalho remunerado e apenas 8% ocupam
cargos de lideranga formal. Essa realidade sinaliza a faléncia das acoes afirmativas como
instrumento eficaz de ascensao profissional. A constatacdo de que tais iniciativas tendem a
favorecer perfis de mulheres negras mais qualificadas e socialmente situadas € recorrente,
demonstrando que as a¢0es afirmativas corporativas séo seletivas e escassas na promocao de
pessoas negras menos escolarizadas ou economicamente vulneraveis - criando mais uma
barreira para o ingresso desse grupo e permanéncia no mercado de trabalho. Sob o0 mesmo
ponto de vista, Walkyria Chagas da Silva (2009, p. 2), afirma:

Devido a extrema pobreza, as meninas ingressam muito cedo no mercado de trabalho,

sendo exploradas pela sociedade que sabendo da sua condic¢ao financeira, oprime e

humilha. Como € possivel verificar, para mulheres afrodescendentes o mercado

reserva as posi¢des menos qualificadas, os piores salérios, a informalidade e o

desrespeito.

Deste modo, outro aspecto que deve ser salientado é que as mulheres negras na

maioria das vezes cumpre uma jornada dupla ou até tripla, a maior parte das que compdem a
forca de trabalho, como discorrido ao longo deste trabalho é composta por mulheres que
desempenham func¢des domésticas no interior de seu lar, que trabalham fora de casa com
remuneracédo inadequada as atividades desenvolvidas - sobretudo se equiparado aos homens
brancos que desempenham as mesmas funcdes -, que trabalham sob regime informal para
complementar a renda, sdo mées sem rede de apoio e etc.

Diante disso, observa-se que parte dos empregadores, segundo pesquisa do Instituto

Ethos (Perfil), leem como um dos marcadores da estratificacdo da mulher negra no mercado
de trabalho, a dificuldade de formacéo académica. Entretanto, contrapondo este aspecto,
Entretanto, para além de todos os questionamentos que poderiam ser feitos, a resposta € que
vé-se um crescimento da porcentagem de mulheres negras ocupando as universidades. Em
2019, por exemplo, 26,3% dos estudantes universitarios eram mulheres negras, um salto em
relacdo aos 9,9% registrados em 2000, segundo o UOL Noticias.

Ademais, segundo a edicao de 2024 do estudo Estatisticas de Género: Indicadores

Sociais das Mulheres no Brasil, produzido pelo IBGE, 21,3% das mulheres com mais de 25
anos tinham curso superior completo, em oposigéo a 16,3% dos homens. Contudo, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho foi de 53,3%, contra 73,2% dos homens,
uma diferenca de 19,9 pontos percentuais. Ou seja, a inser¢cdo de mais mulheres na educacao
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superior no Brasil ainda ndo garantiu a plena participacao delas no mercado de trabalho e o
argumento de que a auséncia de qualificagdo académica suficiente é a justificativa da menor

presenca em cargos de prestigio, é denegado.

Diante disso, destaca-se também que a concepc¢ao de que as mulheres negras ocupam

menos cargos de lideranca porque tém menos qualificacdo (seja académica ou ndo) é um
pensamento que refor¢a o entendimento racista da populagéo negra enquanto povo com
capacidade cognitiva inferior. Nas palavras de Silva (2010, p. 6): ?A sociedade burguesa néo
via nos negros sinais de Inteligéncia. Acreditava que seus comportamentos e gestos eram
frutos de a¢des instantaneas, automaticas, improprias de um ser pensante que as planeja antes
de realiza-las?.

Esse tipo de pensamento reducionista ndo foi concebido desprovido de intengfes
segregacionistas. A intencdo sempre foi clara: desumanizar e deslegitimar toda a cultura de

um povo e sua complexidade a fim de objetifica-los, explora-los e criar ndo sé fisicamente -
como observa-se no Brasil colonial, quando as senzalas eram os locais devidos aos negros ou
até mesmo no apartheid, onde haviam locais em que negros ndo podiam ingressar -, mas no
imaginario social da, como manifesta Lélia Gonzéalez, neurose brasileira, lugares em que
negros devem estar e lugares que negros ndo devem estar. Julgar essa concepgao como
racista, mesmo falando de uma época em que esse termo ndo existia, ndo é produto de uma
anacronia pois reflete a contemporaneidade.

Assim, ainda abordando o protocolo para julgamento com perspectiva de género

(2021, p. 105), este aduz que ?[...] num contexto em que a horma ndo apenas regula, mas
facilita e incentiva a ampla flexibilizacdo dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIlI

do art. 7° da Constituicdo Federal, mormente apds a chamada reforma trabalhista (Lei n.
13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida, acabam tendo menor
disponibilidade para a realizacao de horas extras, deslocamento para viagens, submisséo a
regime em escalas ou turnos, fatores estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e
ascensdo na carreira?.

Ademais, observa-se que as politicas de inclusdo promovidas pelas empresas

frequentemente ndo sdo acompanhadas de uma transformacao cultural interna, sendo
reduzidas a metas de vagas de diversidade sem mecanismos de monitoramento e
responsabilizagdo social real. A cultura organizacional permanece impermeével, desta forma,

a interseccionalidade ? enquanto se discute diversidade de género ou raca, pouco se cobre
sobre a discriminacdo simultanea que atinge mulheres negras, em especial as mais periféricas.
Sem metas claras, auditorias, coleta de dados desagregados e penalidades institucionais, essas
politicas tendem a esfriar e a se converter em selos institucionais vazios.

4.2 Propostas para o Enfrentamento da Discriminacao Interseccional

Como explicado anteriormente, a interseccionalidade € uma conceituagéo do

problema que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois
ou mais eixos da subordinacao. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressédo de classe e outros sistemas discriminatérios criam desigualdades
béasicas que estruturam as posicoes relativas de mulheres, ragas, etnias, classes e outras. Além
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disso, a interseccionalidade trata da forma como acdes e politicas especificas geram
opressodes que fluem ao longo de tais eixos, constituindo aspectos dindmicos ou ativos do
desempoderamento.

Assim, baseado nessa nocéo, que destaca a necessidade de andlise das discriminacdes

de género e raca como entrelacadas e ndo separaveis, as propostas para efetivar a incluséo de
mulheres negras no ambiente corporativo devem enfrentar a questdo de forma estrutural.
Primeiramente, é imperativa a coleta sistematica e publica de dados que permitam identificar
disparidades salariais, de promocéao e de acesso a cargos de lideranca por raca e género,
possibilitando mapeamentos que permitam acéo focada.

O Perfil Social, Racial E De Género Das 1.100 Maiores Empresas Do Brasil e Suas

Acdes Afirmativas, € um dos instrumentos que podem auxiliar nesse mapeamento necessario,
como citado anteriormente como fonte de dados especificos acerca de empresas no Brasil,
dando direcionamento para a promocéo da equidade nos ambiente corporativos, atravessando
raca e género, e demais outros marcadores que sdo férmulas de desigualdade.

O Perfil (2024, p. 87) aponta em sua pesquisa divulgada pelo Instituto Ethos que ?][..]

as empresas estdo atuando sob a perspectiva de ?ranqueamento? das diversidades, tratando
primeiro de combater a desigualdade de género (tendo em vista ser este 0 eixo em que mais
as empresas empreenderam esfor¢os que se refletiram em mudancas), para depois combater
outra disparidade, e assim sucessivamente. O tratamento da diversidade em ?caixinhas?
resulta em politicas e praticas isoladas e com pouca for¢ca de mudanca no cenario atual. Por
isso, esta publicacao afirma que é imperativo compreender as interseccionalidades e atuar sob
esse olhar politico que ela promove. Cada marcador social impacta e intensifica os desafios e,
por isso, precisa ser considerado ao se desenharem as iniciativas.?

Além disso, € essencial implementar capacitacao continua para lideres e equipes,

abordando racismo institucional sob analise interseccional, construindo uma cultura
organizacional que reconheca a discriminacao estrutural e intervenha ativamente para
transforma-la. Deve-se também redesenhar processos seletivos, valorizando trajetoria de vida,
diversidade de repertério e experiéncias diversas, evitando a perpetuacéo do "efeito
indicacdo", que tende a repassar oportunidades a perfis semelhantes, baseados num padréo
gue atravessa a populacéo negra de uma forma muito nociva, estratificando, subvalorizado e
deixando-a refém de trabalhos precarios e pouca, sendo nenhuma, em muitos casos,
mobilidade social.

Outro dado importante trazido pela pesquisa do Instituto Ethos acerca do perfil social,

racial e de género das maiores empresas brasileiras é que apenas 30,5% das empresas que,
desde a contratacdo, desenvolvem politicas ou acées de promoc¢éao da igualdade dedicam
esforcos para impulsionar a carreira de mulheres negras. Estes dados confrontam a afirmacao
de que, segundo dados do IBGE (2024), este grupo social (mulheres negras) compde a maior
parte da populacéo, representando 28,5% da populacéo total ? e a maioria em idade
economicamente ativa (28,4%).

Diante disso, fica evidente que no Brasil, quando se fala em aumento do engajamento

e participacao feminina no ambito corporativo, se refere, sobretudo, as mulheres brancas. E,
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ainda, destaca-se que nao ha de se falar em equidade de género em empresas que sub
representam parte da populacéo feminina, pois, apesar de parecer evidente, vale salientar que

0 género feminino inclui também as mulheres negras. A real mitigagdo do abismo entre as
posicdes ocupadas por homens e mulheres dentro dos espacos corporativos apenas se dara
qguando todas as mulheres forem incluidas nas agendas de diversidade e inclusao.

Segundo Lélia Gonzélez (2020), a sub-representacdo das mulheres negras ?[...Jocorre
porque toda atividade que signifique lidar com o publico ?seleto? exclui a trabalhadora negra.
No entanto, se o0 negdcio é ser cozinheira, arrumadeira e faxineira, ndo ha problema se a
empregada for negra?. Este raciocinio desvenda o porqué que em cargos de geréncia e
lideranga, dentro de empresas publicas e privadas, em, resumidamente, todos os cargos e
funcdes de prestigio e que denotam poder, as mulheres negras continuam sendo minoria. O
padréo estético, apesar de atualmente ndo ser explicito como nos empregos que ha poucas
décadas era anunciado com uma exigéncia de ?boa aparéncia?, nas entrelinhas, ainda é
patente.

Aquele papo do ?exige-se boa aparéncia?, dos anuncios de empregos, a gente pode
traduzir por: ?negra ndo serve?. Secretaria, recepcionista de grandes empresas,

balconista de butique elegante, comissaria de bordo etc. e tal séo profissées que

exigem contato com o tal do publico ?exigente? (leia-se: racista). Afinal de contas,

para a cabeca desse ?publico?, a trabalhadora negra tem que ficar ?no seu lugar?:

ocultada, invisivel, ?na cozinha?. Como considera que a negra é incapaz, inferior, ndo

pode aceitar que ela exerca profissées ?mais elevadas?, ?mais dignas? (ou seja:

profissdes para as quais s6 as mulheres brancas sdo capazes). E estamos falando de
profissBes consideradas ?femininas? por esse mesmo ?publico? (o que também revela

seu machismo). (Gonzalez, 2020, p. 200).

E preciso, portanto, estabelecer metas claras e qualificadas: ndo apenas aumentar a
presenca de mulheres negras, mas garantir ocupacdo de cargos de decisdo, com metas, prazos
e prestagdo de contas. A responsabiliza¢é@o social deve ultrapassar o marketing corporativo,
com penalidades para empresas que ndo cumprirem metas, por meio de incentivos fiscais e
contratos publicos vinculados ao cumprimento da agenda de incluséo racial e de género,
interligadamente.

Essa reformulacao institucional precisa ser complementar as politicas publicas ?

como o Estatuto da Igualdade Racial e os programas federais ? municiadas por apoio
governamental e articulagcao social, além de ser amplificada por entidades da sociedade civil
que fomentam a discusséo da temética de inclusdo das mulheres negras sob um viés
interseccional.

Assim, importa destacar que a legislacdo, por si sO, ndo altera a experiéncia diaria das
mulheres negras nas organizacdes. E necessario que o Judiciario também produza
jurisprudéncia estavel e orientadora. A decisdo do TST no caso RR
1000390703.2018.5.02.0046/SP precisa ser replicada e consolidada em novas inUmeras
decisbes, para transformar o aparelho jurisdicional em instrumento efetivo de combate ao
racismo estrutural nas relagdes trabalhistas.
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E com isso vem o questionamento: e o que as mulheres negras que chegaram/chegam
nestes lugares de poder reivindicados fazem ao alcanca-los? Como operam para que sua

presenca seja um movimento efetivo de transformagé&o social que envolve a coletividade?
A Doutora em Educacao pela Universidade de Sao Paulo, Adriana Tolentino Sousa,

buscou responder a partir do conceito criado por ela denominado ?Préticas de fissura?. Em
sua tese de doutorado sobre mulheres negras em profissfes elitizadas, onde registrou
fotonarrativas de trabalhadoras negras da area do Direito, Medicina e Engenharia - areas
entendidas como de alto prestigio - ela desenvolve o0 seguinte conceito: Praticas de fissura.
Esse conceito é constituido por trés caracteristicas principais: impactos nas relacdes
cotidianas de trabalho, causados pela presenca e pela atuacdo de mulheres negras; produgéo
de conhecimentos acerca da estrutura racializada, manifestada nas relagdes cotidianas de
trabalho; usos desses conhecimentos para alterar as chances individuais dessas mulheres e as
do coletivo (Tolentino, 2022, p. 9).

Segmentando o campo de trabalho estudado, vale realizar um recorte no ambito das
operadoras de Direito, o qual atinge a realidade da presente autora e dialoga com o recorte
proposto acerca da realidade vivida por mulher em ambientes corporativos. Assim, Patricia

Bertolini (2017), menciona que no Brasil a internacionalizagédo da advocacia, marcada pelo
surgimento de grandes sociedades de advogados para atender a corporacdes estrangeiras em
suas guestdes juridicas, das mais diversas ordens, se deu por uma elite tradicional da area que
até a década 1990 trabalhava em escritérios de pequeno e médio porte.

Houve um aumento de cursos juridicos privados com um significativo aumento da
participacao feminina, além da ampliagdo das especializa¢des, principalmente nas areas
empresariais, Como uma resposta as muitas privatizacoes e terceirizacoes levadas a efeito
pelo governo. Entretanto, segundo Bonelli (apud BERTOLINI, 2017), pela alta demanda
dessas novas formas de prestacao de servicos desses novos escritorios, surgiu também a
necessidade de trabalhos de rotina, repetitivos, pouco criativos e é nesse lugar que as
minorias que chegam - a exemplo das mulheres negras - se concentram.

Por conseguinte, segundo Bonelli (2008, p. 268), a feminizacdo da advocacia é
simultanea a uma estratificacdo da profissdo, em que ?a intensificacdo da divisdo social do
trabalho foi acompanhada da divisdo sexual do trabalho?. Assim, a I6gica que tem marcado a
feminizacdo da profisséo teria garantido um exército de reserva de méo de obra, submetido a
condicdes inferiores de trabalho (DAVIES, 1963 apud BOLTON; MUZIO, 2007).

Deste modo, Patricia Bertolini (2017) destaca:

Os homens se tornam sdcios desses escritérios com mais frequéncia do que as

mulheres e aquelas que chegam ao topo dessas organizagfes ainda séo poucas e tidas

como ?excepcionais? (KAY; HAGAN, 1998; TOMLINSON et al., 2013). Considerar
?excepcionais? as mulheres que ascendem ou se destacam nas respectivas areas de

atuacéo reforca a regra de inferioridade das mulheres ?comuns?.

? E é ai, na necessidade de deixar que as mulheres, sobretudo negras, que alcancem
posicoes de poder, deixem de ser ?excepcionais? € que se enxerga 0 conceito supracitado das
praticas de fissura e a correlagdo com a discriminacao ocorrida ndo sé na advocacia e no
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Direito em geral, mas nas mais diversas areas contidas do mercado corporativo. Adriana
Tolentino, em sua tese de doutorado, expde uma fotonarrativa que vale destacar, narrada por
Sueli, uma magistrada:

?Sueli: Eu acho que eu tenho uma caracteristica que é a de tentar tratar o outro que

vai dividir a atividade comigo ou vai ser o meu auxiliar como um igual e isso me abre
portas. E o tratar como igual ndo é uma estratégia, € uma verdade para mim. Somos
todos iguais, parceiros e realizamos a jurisdi¢do. Eu ndo vou poder despachar um
processo se nao tiver alguém por tras que receba a peticdo, monte o processo, bote
namero de pagina e traga ele até o meu gabinete. Entdo, nessas relacées, eu sempre
fui muito receptiva ao meu servidor.?

? Este conceito de coletividade, trabalho em grupo, diferente do padréo de equidistancia
ditada na maioria das atuacdes dos magistrados no ambito judiciario sobre os demais, que néo
seus pares, € uma das formas de transformacdo do ambiente de trabalho para um espago mais
igual, a qual reproduz uma pratica de permanéncia e inclusdo, um olhar politico.
Exemplificadamente, Adriana registra também a fotonarrativa de uma advogada criminalista,
que traz a tona 0 quanto a imagem se torna um dos portais do reconhecimento de
profissionalismo quando se é uma mulher negra - tecnologia ancestral - a qual aproxima as
pessoas e as cativam.

Destarte, Lélia Gonzalez (2020), enfatiza que, diante das multiplas opressées e da

constante tentativa de marginalizacdo das mulheres negras nos espacos institucionais e de
poder, é fundamental também voltar o olhar para as estratégias que elas desenvolveram e
continuam desenvolvendo para sobreviver e resistir.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, observa-se que os marcadores sociais mencionados, aliados ao legado

colonial e escravocrata do Brasil ? cujos desdobramentos ainda se manifestam por meio do
racismo e do sexismo ?, impactam diretamente a realidade das mulheres negras no mercado
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao seu ingresso, permanéncia e possibilidades
de ascensdo em ambientes corporativos.

A dinamica desses fenbmenos se torna notadamente desafiadora no Brasil pois as

condi¢Bes de discriminacao sao imbricadas e se mantém patentes, visto que no imaginario
brasileiro as posicdes que determinados grupos sociais ocupam historicamente sédo
naturalizadas. Essa imbricagdo é justamente a definicdo de interseccionalidade mencionada
no inicio deste trabalho, que trata de como as discriminacdes devem ser analisadas nao de
forma hierarquica, mas sim complementares e interligadas, sendo consideradas quase que um
s6 sistema. Nao ha como analisar género, sem levar em consideracao as implicacdes de raca e
classe conjuntamente.

No Brasil, as mulheres negras compdem o maior grupo demogréfico, representando

28% das pessoas, segundo Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2019. Esse dado
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contrapde diametralmente a porcentagem deste grupo em cargos que sao considerados de
poder e lideranga dentro das empresas, como foi observado, exprimindo o quanto que, apesar

dos mitos que tangenciam a meritocracia, que todos séo iguais e tém as mesmas
oportunidades, na pratica sdo as mesmas pessoas que continuam a margem social.

E notavel que, até aqui foi evidenciado que a simples ocupag&o em um emprego, seja

ele formal ou ndo, n&o preencha a lacuna causada por um passado téo efetivamente marcado
pela superexploracéo e estratificacdo desta forga de trabalho que comp®&e a base do hierarquia
social e mercado de trabalho brasileiro.

Diante disso, vale destacar que alguns dispositivos legais que foram criados se

destacaram em minimizar algumas disparidades. Exemplo disso é o Estatuto da Igualdade
Racial (Lei N° 12.288), em que expressa garantias especificamente para mulheres negras em
alguns dispositivos, como no art. 1°, inciso I, ao definir a discirminacdo de género e raca.
Ademais, ainda no mesmo Estatuto, observa-se a determinagéo de em seu artigo 39,

85°, que ?0 poder publico promovera acdes que assegurem a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho para a populac&o negra, inclusive mediante a implementacado de medidas
visando a promocdao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a adog¢ao de
medidas similares nas empresas e organizagdes privadas.?

Este dispositivo é de extrema importancia visto que ele imp&e a responsabilidade de

se cumprir a agenda de diversidade sob uma analise interseccional ndo apenas ao setor
publico, mas também ao privado, abrangendo assim boa parte do mercado de trabalho e
criando um embasamento legal que pode, se efetivamente cumprido, mitigar desigualdades e
atingir o inicio de uma reparacgdao historica.

Além disso, tem-se como relevante garantia juridica o disposto na Lei n°® 13.467, de

2017, que dispde sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres, a qual alterou a antiga
redacdo do artigo 461 da CLT. A antiga redacgéo dispunha no caput: ?Sendo idéntica a funcéo,
a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo.?. Apés a Lei, passa a vigorar da seguinte
forma: ?Sendo idéntica a func¢éo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, corresponderd igual salario, sem
distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.?

Ademais, a Lei n® 14.611 de 3 de julho de 2023 acrescenta 0 seguinte paragrafo ao

mesmo artigo ?8 6° Na hipotese de discriminagcdo por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acao de indenizagao por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto.?, gerando uma garantia e protecao juridica a pessoa que for discriminada.

Deste modo, o protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021 é

substancial para promover o cumprimento de dispositivos legais que tém o intuito de cumprir
com o dever de amparar grupos vulnerabilizados, estigmatizados, e, muitas vezes, invisiveis.
O protocolo define o conceito de interseccionalidade e traz de modo sintético um passo a
passo para julgamento que denotem o real significado de justica .

Portanto, percebe-se que a elaboracao de politicas publicas e dispositivos legais que
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visam assegurar a inclusdo (e manutencao) das mulheres negras no mercado de trabalho
corporativo, sobretudo em cargos considerados de poder, de direcdo e de tomada de deciséo,
lugares historicamente concebidos como um ?néo lugar? para esse grupo de mulheres, sem a

Otica da interseccionalidade ndo terd nenhuma transformacéao benéfica o suficiente e ndo
fomentara a quebra de um ciclo de opresséo.

O olhar através da interseccionalidade demanda um olhar politico que, diferentemente

do que esta estruturalmente entranhado na branquitude, ndo necessita de um intermédio
destes. O olhar politico de transformacéo, subversivo, apenas promove reais mudancas
quando o pensamento parte das préprias vitimas e sua participacao € requerida para a
promocao de efetivas mudancas. Sistematicamente, sdo as proprias mulheres que alteram a
realidade. Os movimentos de resisténcia sao, como bell hooks, Lélia Gonzéalez, Angela Davis
e demais autoras negras e feministas, frutos inexoraveis a opressao.

Por isso, a interseccionalidade ndo é apenas uma caracteristica da realidade social, mas
também um instrumento politico e juridico, como explicitado, capaz de impulsionar
transformacgdes sociais e juridicas. Por isso, é fundamental que, a partir do seu
reconhecimento, sejam adotadas medidas concretas voltadas a promocéo da equidade,
inclusédo e ampliacéo de oportunidades, assegurando a dignidade das pessoas impactadas pela
combinacéo de fatores que aprofundam e vulneram a base da sociedade brasileira: as
mulheres negras.
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