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MULHERES NEGRAS
RUMO A LIDERANGA

Pesquisa com executivas negras
mostra que ha ainda muitos
obstaculos para aumentar sua
participacao nas posicoes de

topo das organizacoes e aponta
recomendagdes para que a inclusao
seja consistente.
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Resumo

Obijetivo: apresentar o histdrico de mulheres negras na
gestao de empresas no pais, as principais dificuldades que
enfrentaram para assumir posicoes de lideranca, os desafios
que ainda precisam ser vencidos e as recomendacoes para
ampliar a participacao de liderancas negras nas organizacoes.

Estado da arte: apesar do avanco nos temas diversidade e
inclusao no mercado corporativo nos ultimos anos, o numero
de executivas negras, de maneira especial em posicoes
C-Level, ainda esta muito distante da representatividade desse
grupo na totalidade da populacao brasileira.

Originalidade: para dar voz a realidade das empresarias
negras, foi realizada uma pesquisa online com um grupo de
60 executivas que participaram de um programa de formacao
de liderancas para atuacao em conselhos de administracao em
empresas.

Impactos: o artigo oferece caminhos para que as empresas
intensifiquem suas acoes de inclusao de mulheres negras,
particularmente em cargos de lideranca, e oferece insights
que podem inspirar politicas publicas e a conscientizacao da
sociedade.

Palavras-chave: diversidade, inclusao, governanca
ambiental, social e corporativa, conselhos de administracao,
sustentabilidade, gestao.
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s negros representam 56,1% da populacgdo brasileira, segundo o Instituto Brasileiro de Geo-
grafia e Estatistica (IBGE), mas ocupam apenas 4,7% dos cargos de lideranc¢a nas 500 maiores
empresas do pais'. No caso das mulheres negras, o quadro revela-se ainda mais critico: elas
preenchem apenas 0,4% dessas posi¢des. Quando olhamos para o cargo de chief executive of-
ficer (CEO) das 423 empresas listadas na B3, nenhum profissional negro, homem ou mulher,
ocupa hoje essa cadeiraz. Mesmo no recorte das 73 empresas que participaram do processo seletivo do Indi-
ce de Sustentabilidade Ambiental da B3 em 2021, ambientes em que o tema diversidade deveria estar mais
adiantado, a maioria das empresas (78%) afirmou ter apenas de 0 a 11% de negros em cargos C-Level.

As estatisticas comprovam uma realidade que se vé na maioria dos ambientes corporativos: a inclusdo
racial estd longe de refletir a heterogeneidade da populagdo brasileira. Apesar dos avangos da pauta gover-
nanca ambiental, social e corporativa (ESG) nas organizacoes e do surgimento de 6rgios e entidades que
fomentam a inclusdo da mulher preta na gestao, ainda sdo intimeros os desafios que elas enfrentam para
galgar posi¢Oes nas corporagoes.

Neste artigo, apresento o cendrio histérico de homens e mulheres negros em cargos executivos nas em-
presas, que culmina com o quadro atual de esforcos apoiados por diversos coletivos, entre eles o Conse-
lheira 101%, ou C101, programa de incentivo a presenca de mulheres negras em conselhos de administracio
do qual fiz parte. Mostro entdo resultados de uma pesquisa que fiz com minhas colegas do programa, reve-
lando dificuldades, avancos, desafios e, por fim, recomendacdes para fortalecer e aumentar a presenca de
mulheres negras na lideranca das empresas.

HISTORICO DE EXECUTIVOS E EXECUTIVAS NEGROS

O livro Executivos negros: racismo e diversidade no mundo empresarial, escrito por Pedro Jaime de Co-
elho Junior com base em sua tese de doutorado defendida na Universidade de Sdo Paulo (USP)*, ajuda a
trazer luz para os fatos que impulsionaram a entrada de pessoas negras no mundo corporativo. No livro,
ganhador do terceiro lugar do Prémio Jabuti de Economia em 2017, o autor classifica dois momentos cla-
ros desse movimento.

O primeiro deles inicia-se nos anos 1970, com os executivos da primeira geracdo. Os pioneiros enfrenta-
ram uma dura realidade nas organizagdes e construiram trajetdrias profissionais isoladas, passando muitas
vezes por situagdes abertas de racismo. A incapacidade das dreas de recursos humanos de lidar com o tema
e aincipiéncia da legislacdo vigente — é importante destacar que até 1989 o racismo ndo era considerado cri-
me, apenas contravencao, sob pena de multa - fizeram com que esses executivos desenvolvessem mecanis-
mos para se blindarem do racismo. Esses mecanismos envolviam relevar situacdes de discriminacgao racial
no trabalho, evitar o enfrentamento quando o racismo se mostrava evidente e dedicar-se intensamente as
atividades profissionais para enfrentar o preconceito.

Os executivos da primeira geracido foram desbravadores, ao galgar novas posicdes na hierarquia sem o
suporte de grupos ou movimentos estruturados. Nos anos 1970, época da ditadura militar, havia intensa
repressio aos movimentos sociais e raciais. E importante ressaltar que, nessa primeira geracio, apenas ho-
mens galgaram posicdes.

As primeiras executivas negras chegaram ao poder apenas no fim do século, muitas delas seguindo o
mesmo impulso solitario nas corporagdes. Além de situagdes de preconceito e discriminacdo racial, elas
vivenciaram situacdes de assédio moral e/ou sexual, além de outras formas simbdlicas de violéncia®. Muitas
enfrentaram ainda obstaculos em suas vidas privadas e tiveram dificuldade em conquistar um casamento
estavel ou uma vida familiar organizada, situacdo causada em parte pelo sexismo e pelo racismo.

Ja os executivos da segunda geracdo, que alcaram posi¢cdes no mercado a partir do inicio do século, fo-
ram impulsionados por um movimento sustentado por coletivos negros. Estes passaram a reivindicar uma
série de politicas afirmativas a partir de 1985, na volta & democracia, com o fim da ditadura militar no pais.
Em 2003, organiza¢des ndo governamentais (ONGs) provenientes do movimento negro fizeram uma repre-
sentacdo no Ministério Publico do Trabalho (MPT) cobrando que este cumprisse sua funcao institucional
de dar atendimento as questdes de interesse publico, utilizando instrumentos legais como o inquérito civil
publico e a acdo civil publica em prol da entrada de negros no mercado de trabalho. Em 2005, foi lancado
pelo MPT o Programa de Promocgao da Igualdade de Oportunidades para Todos, com o objetivo de fazer com
que empresas adotassem agdes afirmativas para o enfrentamento das desigualdades de género e raca nas
relacdes de trabalho.

No mesmo ano, foram instaurados inquéritos civis publicos contra os cinco maiores bancos do Brasil, que
dispunham de pouquissimas pessoas negras em seu quadro de colaboradores. Como resposta, a Federacio
Brasileira de Bancos (Febraban) iniciou negocia¢des com representantes de entidades sindicais e ONGs e,
em 2006, comecaram a surgir os primeiros programas de trainee voltados a jovens afrodescendentes. Esses
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programas sdo particularmente relevantes, pois é por meio deles que sdo formados os futuros lideres das
empresas. Roberta Anchieta, atualmente diretora de Administragdo Fiducidria do Itau Unibanco, entrou no
banco por meio de um programa de trainee ainda no ano 2000, antes dos programas voltados para negros.

No entanto, apesar de chegarem ao mercado corporativo em um contexto social mais favoravel, as
jovens que entraram em programas de trainee voltados a populagdo negra continuaram enfrentando
situacgoOes de discriminacdo, como as reacdes e o estranhamento dos colegas ao fato de elas irem traba-
lhar, por exemplo, com trancas no cabelo. A intersec¢do entre raga e classe mostra-se evidente quando
elas passaram a vivenciar situagdes com trainees e estagidrios que estudaram em escolas particulares,
por ndo terem as mesmas experiéncias culturais para acessar posi¢cdes de prestigio, como por exemplo
vivéncias internacionais®.

Com todas as dificuldades, a segunda geracdo de executivos negros teve (relativa) maior facilidade de
acesso as empresas em relagcdo a primeira geracdo, por causa do avango da agenda positiva de diversida-
de e de inclusdo e da ampliagdo da discussdo sobre a redugdo das desigualdades raciais, tanto na esfera
politica como nas iniciativas publica e privada. Uma das a¢Ges na agenda foi a Lei de Cotas, de 20127, que
reservou 50% das vagas em universidades e institutos federais a pessoas que estudaram em escolas pu-
blicas, ampliando o acesso da populagdo preta, majoritdria nas classes econdmicas menos favorecidas, ao
ensino superior.

Outro refor¢o na agenda positiva veio com o surgimento da sigla ESG, em 2004, em publica¢do do Banco
Mundial, em parceria com o Pacto Global da Organizacdo das Na¢des Unidas (ONU)®. Chamada Who Cares
Wins (Ganha Quem se Importa)°®, a publicacdo foi resultado de uma provocacao do entdo secretario-geral da
ONU, Kofi Annan, a 50 CEOs de grandes institui¢oes financeiras do mundo e instigou o mercado de capitais
aintegrar fatores ESG como critério de investimento nos negdcios. O pilar social (o S da sigla ESG) fortaleceu
discussdes sobre praticas de diversidade, inclusdo, equidade de género e racial, ajudando a impulsionar po-
liticas e metas para reduzir a desigualdade nas organizacdes.

Aos poucos, mais executivas negras comecaram a galgar posi¢des C-Level nas empresas. Entre as pionei-
ras, estd Rachel Maia, que assumiu o cargo de chief financial officer (CFO) da Tiffany & Co. em 2001, a posicao
de CEO da Pandora em 2010 e hoje é conselheira administrativa da Vale, Banco do Brasil e CVC. Outro exem-
plo é Jandaraci Araujo, que foi diretora-executiva do Banco do Povo em 2019 e atualmente é CFO da 99Jobs.

PRETAS NO CONSELHO DE ADMINISTRA(;AO

Em 2019, apenas 13% dos cargos de CEO eram ocupados por mulheres. Desse total, a representativida-
de de mulheres negras era de apenas 1%'°. Uma das formas de ampliar a participacdo em cargos de lide-
ranga é por meio da participacio de representantes desse grupo em conselhos de administracdo. Mem-
bros de um conselho administrativo tém a responsabilidade de gerar transparéncia e credibilidade para
as empresas e sdo o elo entre os interesses dos acionistas e as atribui¢cOes da alta gestio executiva.

Uma lider preta como conselheira é garantia de um olhar de diversidade para a organizag¢do, com po-
tencial de aumentar o retorno sobre o investimento. Pesquisa da consultoria McKinsey" com 700 empre-
sas na América Latina revelou que as organizacdes com diversidade possuem probabilidade 93% maior
de superarem a performance financeira de seus pares na industria do que aquelas sem esse perfil. Essa
pesquisa também correlacionou a diversidade a maiores indices de felicidade dos colaboradores, a reten-
¢do de talentos e ao maior nivel de inovacéo e colaboracdo, o que em ultima instancia aumenta a probabi-
lidade de obter resultados financeiros superiores.

Se o numero de executivas negras em cargos C-Level ainda € baixo, a representatividade em conselhos
é quase inexistente. Esse foi um dos motivos pelos quais, em agosto de 2020, em plena pandemia de Co-
vid-19, surgiu um programa de incentivo a presenca de mulheres negras em conselhos de administracgao.
0O C101 foi criado por um coletivo de mulheres e teve o apoio da consultoria KPMG e da Women Corporate
Directors (WCD). A iniciativa partiu da advogada Lisiane Lemos, que se conectou a representantes da
WCD no Brasil, particularmente a também advogada Marienne Coutinho, sécia-lider da KPMG. Outras
sete executivas fazem parte do grupo fundador.

A primeira turma capacitou 20 executivas negras para os desafios da jornada de uma conselheira de
administracdo. As selecionadas para o programa aprendem desde temas bdsicos, como introdugio a go-
vernanca e formacgio de conselhos e comités, até temas mais avancados e praticos, como simulagdes de
reunioes realizadas por conselhos. Ao todo, 60 mulheres ja foram formadas pelo programa. Além dos
hard e soft skills, o programa amplia a perspectiva de participacdo das mulheres negras como conselhei-
ras, um papel que a maioria delas ndo vislumbrava anteriormente como uma possibilidade de carreira. Os
resultados até o momento sdo animadores: 47% das participantes ingressaram em conselhos consultivos,
eméritos, fiscais/auditoria e/ou administrativos, alcancando 50% de movimentagdes executivas.
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DIFICULDADES, AVANCOS, DESAFIOS E CAMINHOS

Tendo participado da primeira turma do programa, decidi investigar, por meio de uma pesquisa online
aberta para as 60 participantes, quais foram as principais dificuldades e os desafios para o futuro na visdo
dessas executivas. Trago as respostas em primeira mao neste artigo.

Feita em dezembro de 2022, a pesquisa obteve 31 respostas (52% do total). Em relacdo aos cargos que
ocupam atualmente, 13 sdo executivas C-Level em empresas ou CEOs de seu proprio negdcio; oito ocupam
o cargo de diretoras; 10, a funcdo de head; e oito atuam também como conselheiras. As respostas revelam
assim que 25% ja estdo em posicdes em conselhos.

Com relacdo ao tempo em que estdo em seus cargos, considerando C-Level, diretora ou head, sete ocu-
pam a posi¢do ha menos de um ano; 12, entre um e trés anos; cinco, entre trés e cinco anos; e sete, hd mais de
cinco anos. Os dados mostram que 61% das respondentes estdo hd menos de trés anos em cargos executivos,
ou seja, assumiram essa posi¢ao de 2019 em diante, o que corrobora com o fato de que a ascensao de execu-
tivas negras se acentuou nos ultimos anos. No que tange ao tempo em que atuam como conselheiras, cinco
das oito participantes que também atuam no conselho passaram a acumular essa funcdo hd menos de um
ano; e as outras trés, entre um e trés anos, o que denota o carater formador do programa C101.

Ao serem questionadas sobre as principais dificuldades para assumir cargos executivos, o racismo estru-
tural despontou como principal motivo, seguido da auséncia de politica efetiva de diversidade na organiza-
¢ao (Figura 1). Cada participante poderia selecionar uma ou mais respostas que se aplicassem ao seu caso.

As participantes também puderam citar dificuldades adicionais que precisam ser superadas para que
outras mulheres negras possam assumir cargos de alta gestdo. Elas mencionaram a falta de networking, a
auséncia de estrutura institucional e de apoio técnico, o viés inconsciente que gera preconceito por parte
dos gestores, além de questdes relacionadas a autoestima e autoconfianc¢a (“ndo acreditar que [o cargo] era

meu”; “falta de autoconfianca”;
“dificuldade de confiar que daria

@ura-t — - - certo”; “sentimento de sindrome
As principais dificuldades paraassumir o cargo de lideranga de impostora”). Apenas uma das

respondentes declarou ndo ter

Racismo estrutural

tido nenhuma dificuldade para as-
sumir o cargo atual.

Auséncia de uma politica efetiva
de diversidade na organizacao

Em relacdo aos principais avan-
¢os nos ultimos anos, a maioria

Falta de preparo para assumir o cargo

das respondentes considerou im-
portante a criacdo de érgdos para
fomentar a inclusdo da mulher

Outros

preta na gestdo, as politicas de
inclusdo e diversidade nas orga-

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60% 70% pizacdes e o aumento da adogdo

M Dificuldades de praticas ESG, além de terem

Figura2.

surgido exemplos de outras lide-
rancas negras (Figura 2). Apenas
uma das executivas consultada

citou outro avanco, destacando

Os principais avancos nainclusao damulher preta nosiltimos anos demandas regulatérias e actes

afirmativas como regras de diver-

Criacao de orgaos ou entidades que fomentam
ainclusao da mulher preta na gestao

sidade em conselhos para empre-
sas participantes do mercado de

Politica de inclusao e diversidade

nas organizacoes

acOes Nasdag.
As executivas também foram

Aumento de adocao de praticas ESG

nas organizacoes

questionadas sobre os principais
desafios para o futuro. Suas res-

Exemplo de outras liderancas pretas

postas revelam diversos insights a
respeito do que ainda precisa ser

desenvolvido para ampliar a di-

Outros . . .
versidade e a equidade racial e de
0% 20% 40% 60% 80% género nas organizacdes (Figura
ESG: Governanca ambiental, social e corporativa B Avangos 3). De forma geral, os desafios es-

tdo relacionados a: ampliacdo de
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Figura 3.

Os principais desafios para o futuro

posicdes estratégicas e de lideran-
ca para mulheres negras nas em-
presas; capacitacdo, formacio e

—  Garantir a permanéncia das mulheres negras que ja ocupam posicoes nas empresas; desenvolvimento de mulheres ne-
—_— Ampliar os espacos para a inclusao de outras mulheres negras entre executivas e conselheiras, gras para essas posicoes; expan-
garantindo que saiam da base e que apoiem as que ja ocupam tais posicoes; sdo de programas (como o C-101)
—  Preparar jovens negras para posicoes de lideranca; que fomentam a participacio de
mulheres negras nos conselhos
—>»  Darvisibilidade as mulheres negras séniores e carreira-las; de administracdo; manutencdo
—  Consolidar e expandir iniciativas que ja existem nas organizacdes; e sustentabilidade de metas e
—_ Expandir e escalar programas como aqueles que fomentam a mulher negra nos conselhos (da poll:ucas ja iniciadas e' 1nte.I181ﬁ-
formacio 4 entrada efetiva); cacdo da agenda de diversidade
- — - - - i i - racial nas empresas; preparo das
Intensificar a agenda de diversidade racial, com a criacdo e ampliacdo de politicas privadas e publicas que . ~ .
— . . ) - - ) organizacdes para receber lide-
efetivamente funcionem para inclusao de mulheres pretas nas empresas e em posicoes de lideranca; .
rancas negras; quebra de vieses
—  Garantir equidade na remuneracio para mulheres e negras em relacdo a homens e brancos; estruturais e criacdo de politicas
. Considerar nas politicas metas que consideram a transversalidade de problematicas relacionadas a publicas e privadas; apresentacdo
questdo de raca e género; de resultados por parte de conse-
—  Tersustentabilidade em acdes afirmativas até que cheguemos a igualdade racial nos espacos de poder; Iheiras negras, o que vai garantir
a expansdo de sua atuacdo nos
| Permanecer relevante em posicées de lideranca diante de ambientes complexos, competitivos, conselhos.
inovadores e majoritariamente ocupados por pessoas brancas; As respostas sinalizam que as
—_ Ter letramento racial mais abrangente e efetivo nos lugares que ndo entendem a necessidade de uma empresas ainda precisam traba-
mudanca de postura e posicionamento; lhar uma série de vieses incons-
—  Quebrar vieses estruturais; cientes e a propria cultura orga-
— - nizacional para verdadeiramente
—  Preparar as organizacdes para serem lideradas por pessoas negras; acolher e dar espaco para repre-
—P  Sensibilizar empresas do quanto a diversidade é saudavel e traz beneficios para o negécio; sentantes deste e de outros grupos
—»  Garantir que o pertencimento seja de fato genuino nos ambientes organizacionais. diversos. As executivas consul-
tadas mostraram a necessidade
de resistir para permanecer nos
cargos, de superar ambientes refratdrios a mudancas e de fazer com que as politicas sejam eficazes e que o
pertencimento seja genuino, para citar alguns aspectos levantados.
Ao final da pesquisa, foi deixado um campo aberto para observacdes adicionais ou complementos as
respostas anteriores. As respostas originaram recomendagdes para ampliar a participacdo de mulheres ne-
gras na gestao (Figura 4). Entre os
Figura 4. destaques, cabem citar o suporte

Recomendacoes para ampliar a participacao
de mulheres negras na gestao

Nao basta visibilidade, é necessario suporte técnico na gestio para que as mulheres negras se

—> N .
sustentem nas posicoes conquistadas;
> E preciso ampliar a inclusdo de mulheres negras em careiras tradicionais de C-Level, pois as empresas
tendem a circunscrevé-las a carreiras de diversidade e sustentabilidade;
Engajar as pessoas nao negras é fundamental para apoiar as iniciativas existentes e abrir espacos
efetivos nas empresas e instituicoes;
Eventos pontuais em periodos de comemoracdo sao efetivos, mas acabam perdendo-se nos demais
—P»  meses. Dessa forma, é importante ter eventos regulares para combater vieses e fortalecer a cultura da
diversidade;
> Construir parametros de praticas exemplares setoriais pode ajudar a impulsionar politicas e acoes
empresariais ou de regulacao;
—»  Programas como C101 sdo essenciais para dar visibilidade e aumentar as oportunidades;
A criacao de indicadores claros para carreiras de mulheres negras nas organizacoes ajuda a consolidar

politicas e oferece transparéncia ao processo de inclusao

GWEXECUTIVO

e envolvimento das empresas no
impulsionamento da carreira de
mulheres negras, a importancia
de grupos de apoio como o C-101,
0 engajamento de pessoas nao ne-
gras para apoiar e abrir espacos
nas instituicdes e a criacdo de in-
dicadores claros de promocao para
pessoas negras. Essas recomenda-
¢cOes podem ser importantes dire-
cionadores para as organizagoes
que desejam ampliar sua agenda
de inclusio.

CONSIDERACOES FINAIS

Embora o avango dos temas di-
versidade e inclusio seja inegéavel
nas organizacgdes, trata-se de um
processo de longo prazo que esta
apenas comecgando. As estatisti-
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cas apresentadas no inicio deste artigo mostram que a representatividade de executivas negras ainda é
baixa. As pioneiras, que desbravaram seu caminho de forma individual e de certa maneira heroica, sdo hoje
inspiragdo para as novas geracdes. A maioria das executivas que ja atingiu posi¢cdes C-Level investe tempo
e esforcos em mentorias e participa ativamente de grupos de apoio a mulheres negras. Elas sabem o quio
importante € inspirar outras mulheres com sua trajetdria e estdo prontas para dar o suporte a questdes pra-
ticas que enfrentam no dia a dia e no processo de ascensio profissional.

Do ponto de vista das organizagdes, o tema diversidade € ainda um potencial a ser explorado. O Brasil é
o pais com a segunda maior populagcio negra do mundo (atrds apenas da Nigéria)?, e as mulheres negras
representam 27,8% da populagdo, segundo o IBGE. Ter representantes desse grupo na liderang¢a ou em con-
selhos de administracdo amplia a visdo de mercado das marcas, d4 visibilidade a um potencial publico-alvo
ainda nio atendido e pode revelar talentos que hoje nao sio considerados na maioria das empresas.

As organizacdes que querem investir nesse puiblico podem agir de diversas formas: aumentar a partici-
pacdo de mulheres negras nos conselhos de administracdo; desenvolver programas de trainee para profis-
sionais negras, permitindo a capacitacdo dos jovens talentos; investir em programas de desenvolvimento
de liderancas negras; promover o letramento racial em toda a lideran¢a ndo negra. Mudar pensamentos e
padrdes enraizados na sociedade brasileira é essencial para avancar na temadtica racial e combater os vieses
inconscientes que hoje sdo predominantes nas culturas organizacionais
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