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Resumo

Esta pesquisa tem como objetivo explorar o planejamento de carreira e as barreiras
enfrentadas pela mulher negra em seu percurso profissional, assim como mecanismos de
enfrentamento adotados para superagdo de tais obstdculos. Este estudo tem cunho
qualitativo, sendo utilizado o método de analise de conteudo. Participaram da pesquisa
7 mulheres, com idade entre 24 e 47 anos, todas inseridas no mercado de trabalho
formal. Os dados foram levantados a partir de entrevistas com roteiro semi-estruturado.
Os resultados apontam barreiras interseccionais que permeiam as vivéncias
profissionais e sociais das mulheres negras, € como a consciéncia das origens dessas
barreiras sdo essenciais para o desenvolvimento de formas de enfrentamento que
baseados nas teorias do feminismo negro, colaboram para a apropriagdo € ascensao

profissional dessas mulheres.

Palavras-chave: planejamento de carreira, mulher negra, barreiras, enfrentamentos.



Abstract

This research aims to explore career planning and barriers faced by black women in
their professional career, as well as coping mechanisms adopted to overcome such
obstacles. This study has a qualitative nature, using the method of content analysis.
Seven women, aged between 24 and 47 years, participated in the research, all inserted in
the formal job market. Data were collected from interviews with semi-structured script.
The results point to intersectional barriers that permeate the professional and social
experiences of black women, and how awareness of the origins of these barriers are
essential for the development of confrontation forms that based on black feminism

theory, contribute to the appropriation and professional ascension of these women.

Keywords: career planning, black woman, barriers, coping.



Introducao

Apesar do destaque que o tema do planejamento de carreira tem ganhado nos
ultimos anos, as pesquisas envolvendo publicos especificos ainda se encontra em timido
desenvolvimento. No que diz respeito ao planejamento de carreira com mulheres, por
exemplo, os estudos ainda sdo relativamente escassos. Em relacdo a mulher negra, a
escassez ¢ ainda mais acentuada, pois embora as pesquisas mostrem as demasiadas
barreiras encontradas por elas, ainda sdo superficialmente discutidas as formas de
enfrentamento utilizadas pela mulher negra (Rocha, 2016).

Segundo Ourique (2010), o planejamento de carreira € um processo que pode
ocorrer ao longo de toda a vida, sendo o momento de estabelecimento de estratégias
estruturadas e contextualizadas sobre o futuro profissional. Para este planejamento, ¢
importante que o individuo conheca a si mesmo e as possibilidades postas no mercado
de trabalho, visando os delineamentos e cumprimento das metas estabelecidas. Contudo,
tal conceito desconsidera as barreiras sociais imposta no planejamento de carreira das
pessoas. Apesar de a carreira ser subjetiva e interpretativista, esta entrelacada com o
mercado de trabalho e ¢ impregnada de concepgdes historicas dos lugares sociais que
supostamente seriam ocupados por diferentes individuos, devendo considerar aspectos
como classe social e origem racial (Rocha, 2016)

Assim, ao falarmos do planejamento de carreira da mulher negra, encontramos
barreiras que superam a subjetividade e alcangam patamares de género e raca. E valido
ressaltar que segundo Guimardes (1999), o conceito de raca nao estd ligado apenas as
diferengas fenotipicas entre individuos, mas também as distingdes culturais, morais e
intelectuais. Logo, para o planejamento de carreira da mulher negra, ¢ indispensavel a
discussdo do lugar histdrico destinado a estas mulheres, especialmente no Brasil, onde a

cultura escravocrata se mostra enraizada com consideravel intensidade (Ribeiro, 2016).



Ademais, as reivindicagdoes destas mulheres sdo demasiadamente diversas
daquelas da mulher branca. Desta forma, ao considerar seu planejamento de carreira em
conjunto com o significado de suas vivéncias, a mulher negra frequentemente enfrenta a
desigualdade intra e extra género, assim como o racismo, o que ¢ classificado por
Santos (2009) como a tese da “dupla desvantagem” e reafirmado por Turner (1997) e
Combs (2003) como um duplo status de minoria da mulher negra.

Tendo em vista tal contexto, dados do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica IBGE (2016), ressaltam as desigualdades de acesso a educa¢ao da mulher
negra. Enquanto 79,3% das mulheres brancas concluem o ensino médio, essa
porcentagem cai para 65,2% em relagdo as negras. Ja no ensino superior, esse numero
se torna ainda mais discrepante, com mulheres brancas apresentando 23,5% da taxa de
conclusdo de curso, contra 10,4% das mulheres negras. Ainda segundo o IBGE (2016),
os dados apontam que 62,3% das mulheres que trabalham como empregadas domésticas
no pais sao negras, o que reforga o pertencimento historico a lugares de servidao.

Diante de tal cenario, esta pesquisa tem como objetivo explorar as barreiras
enfrentadas pela mulher negra em seu percurso profissional, assim como 0s mecanismos
de enfrentamento adotados para superagao de tais obstaculos. Assim, espera-se com este
trabalho transcender a premissa que muitas vezes permeia o planejamento de carreira,
de que o esforgo subjetivo seria suficiente para transpor as barreiras encontradas ao

longo da carreira.

Planejamento de Carreira
A partir dos anos de 1990, ha uma mudanga radical da visdo de carreira nas
organizagdes. Deixa-se de prezar pelo emprego vitalicio, no qual frequentemente os

funciondrios se estabeleciam na mesma empresa e cargo ao decorrer de toda a vida. As



organizagdes buscavam adequar as expectativas do trabalhador ao da empresa, além de
desenvolver métodos que potencializassem o desempenho do funcionario (Dutra,
Veloso, Fischer & Nakata, 2009). Assim, com o enfraquecimento do emprego vitalicio,
as pessoas foram gradualmente abandonando as perspectivas de longo prazo em relacao
a suas carreiras. Porém, tal cenario contribuiu para criar um contexto em que o
responsavel pelo desenvolvimento da carreira é o proprio profissional e ndo mais o
empregador (Malschitzky, 2012). Portanto, a loégica produzida é que o profissional deve
estudar e entender as logicas do mundo do trabalho para nele se inserir.

As carreiras tradicionais eram voltadas para garantias de beneficios e seguranga,
j& o novo modelo de carreira atrela o sucesso a trajetoria pessoal do individuo (De
Andrade, Kilimnik & Pardini, 2011). Desta forma, visando atender as necessidades
impostas pelo mercado de trabalho, nos dedicamos a desenvolver competéncias,
habilidades e comportamentos que se adequem as exigéncias colocadas. A escolha
profissional se direciona no sentido de alinhamento dos desejos e ambi¢des pessoais do
profissional, contrastando com o repertorio determinado pelo setor empresarial
(Malschitzky, 2012). Ha demandas a serem atendidas e o profissional busca se capacitar
para potencializar e desenvolver suas competéncias. Logo, o planejamento de carreira se
configura por esta busca de aperfeicoamento, sendo definido como um método no qual a
pessoa procura desenvolver, implementar e monitorar metas e estratégias de carreira ao
longo do tempo (Martins, 2001). Para isso, € necessario que o individuo conhega a si
mesmo e o mercado de trabalho, buscando e filtrando informagdes de maneira a atingir

um objetivo (do Canto Wilkoszynski & de Oliveira Vieira, 2013).
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Barreiras na carreira da mulher

Tendo em vista o contexto geral abordado, podemos discorrer sobre as barreiras
profissionais enfrentadas pelas mulheres. Ao falarmos de escolha profissional, Raiff
(2004), relata como as possibilidades profissionais das mulheres sdo pensadas de forma
a se encontrar uma profissdo baseada em seu perfil. A autora destaca a importancia de
despertar questionamentos de como esse perfil de mulher é desenvolvido. Para isto, os
fatores sociais devem ser considerados ao se discutir a escolha da carreira e seu
posterior planejamento no que se refere as vivéncias das mulheres. Temos, portanto, os
esteredtipos de  género ocupacional, ou seja, carreiras historicamente
predominantemente femininas e que compdem o repertdrio criado no decorrer das
geragdes, 0 que, consequentemente, influencia e restringe as opgdes profissionais das
mulheres (Gottfredson, 1996; De Figueiredo & Diniz, 2018;).

Assim, a autoimagem construida pela mulher ¢ direcionada a profissdes que
supostamente se encaixam ao perfil feminino. Segundo Betz & Fitzgerald (1987) e
Silva & Taveira (2012), tal autoimagem ¢ influenciada tanto por caracteristicas
intraindividuais, que se referem ao ambito pessoal, como por interindividuais,
relacionadas as consequéncias ambientais e que possuem interferéncia direta na carreira
da mulher, sendo consequéncia das mudangas macrossociais, econdmicas ¢ culturais ao
longo das geracdes.

De acordo com Pereira (2018) e Swanson, Daniels, e Tokar (1996), as mulheres
reconhecem a discriminagdo sexual como uma barreira para ascensdo no mercado de
trabalho, diferentemente dos homens. A preocupacdo com a discrimina¢do sexual no
trabalho, aliada as repercussdes da escolha pela maternidade, afetam o desenvolvimento
de suas carreiras (Santos, 2018; Swanson & Tokar, 1991). Assim, a maternidade se

constitui como uma das barreiras no planejamento de carreira das mulheres, de maneira
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que a forma pela qual as mulheres serdo vistas nos seus empregos € o planejamento para
constituicdo de familia e carreira sdo impedimentos enfrentados predominantemente

pelas mulheres (Raiff, 2004).

A carreira da mulher negra

Ao pensarmos na carreira da mulher negra, o percurso histérico e cultural que
perpassa a subjetividade deste grupo deve ser ponderado. Deste modo, evidenciar as
conquistas histéricas da mulher negra e diferencia-las dos progressos alcangados pelas
mulheres brancas torna-se essencial para compreendermos as barreiras enfrentadas por
estas mulheres na contemporaneidade. Além disso, a demasiada discriminacao ligada a
género, raga e classe social vivenciada por estas mulheres impactam diretamente no
planejamento e ascensao de suas carreiras. Assim, faz-se necessaria uma breve
apresentacao historica desta trajetdria e de sua especificidade.

E possivel identificar uma distingdo nas prioridades adotadas no feminismo
(majoritariamente de classe média, composta por mulheres brancas intelectualizadas)
em contrapartida ao feminismo negro (Bairros, 1995). As lutas feministas convergiam
para a busca da igualdade de cidadania entre homens e mulheres, como o direito a voto,
concorrer a cargos politicos, insercdo no mercado de trabalho, liberdade de sua
sexualidade e reproducao, entre outras pautas (Alves & Pitanguy, 1981). Entretanto, as
reivindicagdes da mulher negra se cruzam as da mulher branca apenas em determinada
dimensdo: a luta pelo fim do sexismo, ou seja, a desigualdade de direitos baseada no
género.

A mulher negra sempre exerceu o trabalho doméstico, seja no periodo pré ou pos
escravocrata, muita vezes se estabelecendo como provedora do lar. Desta forma, as

demandas da mulher negra ultrapassam as limitagdes impostas pelo sistema patriarcal.
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Ribeiro (2016) aponta que “as mulheres negras vém pensando a categoria de mulher de
forma ndo universal e critica, apontando sempre para a necessidade de se perceber
outras possibilidades de ser mulher” (Ribeiro, 2016, p.100). Fica claro que as mulheres
negras vém lutando, desde os primoérdios, pelo reconhecimento enquanto pessoa, para
que assim sejam reconhecidas enquanto seres de direitos.

Segundo Bairros (1995), as mulheres compartilham a Iuta pelo fim das relagdes
baseadas nas diferencas de género, contudo, a opressdo que vivenciam ndo € a mesma.
Isto posto, retomamos o conceito de interseccionalidade nomeado por Kimberlé
Crenshaw (1989), no qual ¢ afirmada a indissociabilidade entre género, raga e classe.
Sendo assim, considera-se inviavel a discussdo das problematicas da mulher negra sem
pensarmos os enfrentamentos raciais e consequentemente sociais vividos por este grupo.

Desta forma, evidenciam-se as multiplas dimensdes a serem consideradas ao nos
remetermos a carreira da mulher negra, visto que as barreiras enfrentadas pela mesma
ultrapassam a subjetividade de cada uma e sdo potencializadas pelo contexto social no
qual vivemos.

A barreira da classe social também influencia a carreira da mulher negra, assim
como sua possivel ascensdo social interfere nas suas relagdes e vinculos ja
estabelecidos, propiciando um sentimento de ndo pertencimento a “lugar algum”.
Portanto, mesmo ao alcancar uma posicdo almejada em sua carreira, a mulher negra
ainda enfrenta barreiras de exclusdo e inclusdo. Estando ciente das possiveis
hostilidades ~ discriminatérias que estdo sujeitas a vivenciar no ambiente
predominantemente branco, enfrentam o sentimento de culpa por se sentirem
distanciadas de suas origens e raizes étnicas (Turner, 1997). Tratamos entdo de mais um

esteredtipo que cerca a mulher negra, o mito da “nega metida”, no qual ao alcancar uma
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posicdo de destaque social a mulher negra ¢ julgada pela sua posicdo e status, sendo

questionada sobre seu lugar de pertenca (Luduvico, 2018).

Estratégias de enfrentamento

A coletividade se caracteriza como uma importante ferramenta de enfrentamento
contra as adversidades encontradas pela mulher negra, aqui ja relatadas. Além disso, ha
o reconhecimento da interseccionalidade posta para estas mulheres, difundida na
populagdo, utilizando a informacdo como uma fonte de enfrentamento. Sendo assim,
ndo ha apenas uma, mas varias lutas a serem travadas ao se falar da mulher negra. Este
deve ser um enfrentamento contra o sexismo, racismo, classes, sexualidade, entre outras
particularidades desse publico (Corréa, Guimaraes-Silva, Bernardes & Furtado, 2018;
Pereira, 2018).

Angela Davis, no seu discurso em uma conferéncia na UFBA no ano 2017, fala
que “quando a mulher negra se movimenta, toda a estrutura da sociedade de movimenta
com ela, porque tudo ¢ desestabilizado a partir da base social que se encontra a mulher
negra(...)”. Este posicionamento representa a esséncia deste trabalho, visto que a
mudanca social ¢ primordial para que modificagcdes no mercado de trabalho também
possam ser alcangadas.

Embora tenha sido possivel identificar estudos que abordassem a tematica da
negritude e das diversas barreiras que a mulher negra encontra no mercado de trabalho,
observou-se que ainda ha muito que se pesquisar sobre as formas de enfrentamento que
essas mulheres utilizam no seu cotidiano. Além disso, no tange ao tema de
planejamento de carreira de mulheres negras, a escassez permanece, principalmente no

cenario nacional. Sendo assim, este trabalho visa investigar ndo s as barreiras, mas
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principalmente, as formas de enfrentamento que a mulher negra pode fazer uso no

ambito do planejamento de sua carreira e sua inser¢ao no mercado de trabalho.

Método

Amostra

A amostra € composta por sete (7) mulheres com idade entre 24 e 47 anos, sendo
6 delas profissionais com ensino superior completo e 1 graduanda do ultimo periodo no
ensino. Todas as entrevistadas residem no estado de Minas Gerais. Nenhuma das
mulheres entrevistadas adentraram no ensino superior sem experiéncia anteriores no
mercado trabalho. Todas as entrevistadas sdo solteiras € nao possuem filhos, ndo sendo
essas condigdes um critério para a amostra pensada inicialmente. Referente a renda
mensal individual, 5 afirmaram receber até trés salarios minimos, e 2 de trés até cinco

salarios minimos.

Tempo de insercao
Entrevistada | Idade (anos) Formacéo no Mercado de

Trabalho (anos)

Area de Raca

atuacio autodeclarada

Advocacia Negra
A 28 Direito 12 juridica
Ciéncias Assistente Negra
B 24 Contébeis 6 contabil
Servidora
Direito e Ciéncias Publica — Preta
C 27 Contabeis 10 Administracao
Estudante — Auxiliar Juridica Negra
D 24 Direito 10
Professora
Educagao Preta
E 28 Pedagogia 12 Infantil
Educadora Negra
F 47 Psicologia 36 Infantil
Analises Negra

G 28 Biomedicina 12 Clinicas
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Instrumentos

O levantamento dos dados foi realizado a partir de entrevistas presenciais
realizadas mediante roteiro semi-estruturado, cujas etapas e perguntas estdo descritas na
Tabela 1. Na primeira etapa, constaram perguntas de cunho profissional, tais como as
experiéncias profissionais ja vivenciadas, a trajetoria da formacao de cada entrevistada e
a area atual de formagao. Na segunda etapa do roteiro, as perguntas foram direcionadas
ao planejamento de carreira, procurando explorar o entendimento sobre o tema e as
atuacOes frente ao planejamento e o suporte familiar e social oferecidos a estas
mulheres. A terceira etapa da entrevista, foram abordadas as barreiras enfrentadas pelas
mulheres na constru¢do e execuc¢do de suas carreiras, enquanto na quarta etapa
explorou-se as formas de enfrentamento encontradas para a superacdao das barreiras na
carreira. Anteriormente ao inicio das perguntas do roteiro, foi utilizado um questionario

sociodemografico que visava apreender aspectos relativos as caracteristicas da amostra.

Tabela 1.
Roteiro de entrevista

Planejamento de

Carreira Barreiras na carreira Formas de enfrentamento

9- Ao longo da sua carreira,
vocé consegue identificar

alguma situacdo em que 16- Quais formas de

houve diferencga no enfrentamento vocé
1- Vocé esta 4- O que vocé entende  tratamento entre vocé e as encontrou para superar as
trabalhando no por planejamento de demais pessoas? Em que barreiras
momento? carreira? aspecto? enfrentadas em sua carreira?

10- Ao longo da sua carreira,

vocé consegue identificar 17- Baseada na sua carreira,
alguma situacdo em que 0 que vocé compartilharia
5- Vocé possui um houve diferenca de com uma mulher em
2- Qual a sua planejamento de tratamento devido ao seu condigdes semelhantes as
formagao? carreira? género? suas?

11- Ao longo da sua carreira,
6- Vocé recebeu algum  vocé consegue identificar

tipo de suporte para alguma situag@o em que
3- Qual a sua planejar a sua carreira  houve diferenga de
experiéncia (Familia, tratamento devido a sua

profissional? amigos, Estado, etc)? etnia?
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7- Vocé acha que 12- Ao longo da sua carreira,
alguma caracteristica que aspectos vocé considera
fisica sua, atrapalhou ou que representaram

ajudou no seu barreiras para o seu
planejamento de desenvolvimento
carreira? profissional?

'8- Vocé acha que algum I
aspecto socioeconomico 13- De forma geral, qual a

seu, atrapalhou ou sua opinido sobre as barreiras
ajudou no seu enfrentadas pelas mulheres
planejamento de na construgdo de suas
carreira? carreiras?

14- De forma geral, qual a
sua opinido sobre as barreiras
enfrentadas por mulheres

de diferentes etnias em suas
carreiras?

15- Nos lugares que vocé
estudou/trabalhou havia
pessoas semelhantes a vocg,
referente a género, etnia ou
classe social?

Procedimentos

As participantes foram recrutadas de maneiras variadas, primeiramente a partir
das conexdes pessoais da pesquisadora, perguntando para colegas proéximos se possuiam
amigas nas condigdes necessarias para a pesquisa, relativas a mulheres negras que
estivessem atuando no mercado de trabalho. Houve também a procura e convite pessoal
entre o publico universitario. Por fim, foi também utilizada a técnica de amostragem por
bola de neve, uma vez que duas das entrevistadas foram recomendadas por uma das
participantes. Todas as entrevistas foram agendadas online, mediante mensagens pelo
aplicativo Whatsapp, sendo posteriormente marcado um encontro pessoalmente para a
entrevista. Cinco das participantes foram entrevistadas nas dependéncias da
universidade, enquanto duas optaram por serem entrevistadas em suas respectivas

residéncias.
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Ao inicio das entrevistas, foi apresentado o intuito da pesquisa, assim como a
entrega e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, contemplando os
pré requisitos éticos referentes a pesquisa em questdo. Em seguida, foi entregue as
entrevistadas um questionario sociodemografico, a entrevista oral realizada e gravada
pela pesquisadora, com duracdo média de 25 minutos. Posteriormente, as entrevistas

foram transcritas e por fim deletadas.

Analise de Dados

Os dados foram interpretados a partir da técnica de analise de contetido de
Laurence Bardin (Bardin, 2011). Segundo Mozzato e Grzybovski (2011), a analise de
contetdo ¢ um conjunto de técnicas de analise de comunicagdes, que tem como objetivo

ultrapassar as incertezas e enriquecer a leitura dos dados coletados.

A analise de contetido foi realizada através do software QDA Miner, visando a
analise qualitativa das entrevistas realizadas. Segunda a Provalis Research, idealizadora
do software, o instrumento analisa e categoriza os dados qualitativos carregados

considerando os itens escalonados.

Resultados e Discussao

A amostra se caracteriza por mulheres que possuem experiéncias profissionais
diversificadas. Todas iniciaram no mercado de trabalho antes dos 18 anos ¢ em
trabalhos informais, transitando em posigdes operacionais, como telemarketing, caixa de
supermercado, menor aprendiz em escritorios, empregada doméstica, monitora de
alunos, venda auténoma, etc. Ao decorrer de suas carreiras, todas tiveram experiéncias
diversas antes de ingressarem em suas carreiras de escolha, e consequentemente, terem

experiéncias nas mesmas.
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O cenério apresentado ¢ condizente com o Dossi€ Mulheres Negras (2013) do
Instituto de Pesquisa Econdmica aplicada (IPEA), que apresenta o retrato das condigdes
de vida das mulheres negras no Brasil. Neste relatorio, demonstra-se que as mulheres
pobres, em sua maioria negras, ocupam posicdes no emprego doméstico, prestagdo de
servigos e produ¢do nas industrias, compactuando com os dados do IPEA (2015), no
qual 9,6% das mulheres negras entre 16 e 24 anos estdo ocupadas em trabalhos
domésticos, havendo diferenca de 4,2% de mulheres brancas na mesma faixa etaria.
Portanto, a mulher negra ingressa no mercado de trabalha antecipadamente a mulher
branca.

A seguir, temos os resultados apresentados mediante trés categorias gerais
(Tabela 2), considerando o publico estudado: 1) A percepcdo de planejamento de
carreira; 2) As barreiras enfrentadas na construcao e execugdo de suas carreiras; 3) As
formas de enfrentamentos utilizadas na superagao de barreiras.

Tabela 2.
Categorias gerais analisadas

PERGUNTAS

e O que vocé entende por planejamento de
carreira?

e  Vocé possui um planejamento de carreira?

e Vocé recebeu algum tipo de suporte para
planejar a sua carreira (Familia, amigos, Estado,

CATEGORIA

DEFINICAO

Busca investigar a percepcao

Planejamento de que as mulheres negras etc)?
Carreira possuem sobre o planejamento ® Vocé acha que alguma caracteristica fisica sua,
de carreira atrapalhou ou ajudou no seu planejamento de
carreira?

® Vocé acha que algum aspecto socioecondmico
seu, atrapalhou ou ajudou no seu planejamento
de carreira?

e Ao longo da sua carreira, vocé consegue
identificar alguma situacdo em que houve
diferenca no tratamento entre vocé ¢ as demais

Busca investigar as barreiras
enfrentadas pelas mulheres
negras na construgao e
execug¢do de seu planejamento
de carreira

Barreiras na Carreira

pessoas? Em que aspecto?

Ao longo da sua carreira, vocé consegue
identificar alguma situacdo em que houve
diferenca de tratamento devido ao seu género?
Ao longo da sua carreira, vocé consegue
identificar alguma situacdo em que houve
diferenca de tratamento devido a sua etnia?

Ao longo da sua carreira, que aspectos vocé
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considera que representaram barreiras para o seu
desenvolvimento profissional?

e De forma geral, qual a sua opinido sobre as
barreiras  enfrentadas pelas mulheres na
construgdo de suas carreiras?

e De forma geral, qual a sua opinido sobre as
barreiras enfrentadas por mulheres de diferentes
etnias em suas carreiras?

® Nos lugares que vocé estudou/trabalhou havia
pessoas semelhantes a voce, referente a género,
etnia ou classe social?

Busca investigar as formas de e (Quais formas de enfrentamento vocé encontrou
enfrentamento encontradas para superar as barreiras enfrentadas em sua
Formas de pelas participantes para carreira?
enfrentamento superacao das barreiras e Basecada na sua carreira, o que vocé
enfrentadas no decorrer da compartilharia com uma mulher em condi¢des
carreira. semelhantes as suas?

Mulheres negras e percep¢ao de planejamento de carreira

Nesta categoria, as participantes expuseram o que consideravam planejamento
de carreira, de maneira que foram questionadas se realizaram um planejamento de
carreira € 0 executam como programado. As respostas sdo unanimes no sentido em que
todas consideram o planejamento de carreira essencial, entretanto, nenhuma consegue,
no momento, executa-lo da forma idealizada. Na Tabela 3, constam as porcentagens das

subcategorias levantadas dentro da categoria de planejamento de carreira.

Tabela 3.
Categoria Planejamento de carreira

CATEGORIA SUBCATEGORIA DEFINICAO PERCENTUAL

Entende a dedicac@o ao planejamento de
carreira como um luxo, pois sempre teve a

Sobrevivéncia e privilégio necessidade de trabalhar para se 48%
manter/sobreviver.
Planejamento . .
. Entende o planejamento de carreira como
de Carreira

Capacitagdo Profissional investimento em 31,8%
educagdo(cursos,capacitagoes,pds-graduacao.

Entende o planejamento de carreira como
estratégias bem definidas para alcance de 20,2%
metas futuras.

Definigdo de metas,
estratégias e acdo

TOTAL 100%




20

Ademais, os dados apontam para a percep¢ao geral que as mulheres negras
entrevistadas possuem sobre o planejamento de carreira. Os resultados indicaram que,
para esta categoria, no qual 48% das falas das participantes demonstram que as mesmas
nunca planejaram sua carreira, pois precisavam trabalhar para sua subsisténcia. Como

relatado pela entrevistada A:

“(...) eu ja& passei por varios empregos com varios salarios diferentes e tudo
mais. Sem nenhum tipo de planejamento. Foi s6 o que foi aparecendo mesmo, eu
precisava sobreviver. (...) quando vocé esta desempregado, ndo tem uma reserva

financeira, ndo tem com quem contar, qualquer oportunidade vocé vai ”

Portanto, identifica-se uma visao de trabalho que visa a sobrevivéncia e coloca o
planejamento como uma espécie de privilégio, ao qual elas ndo teriam acesso. Tal
resultado dialoga com os dados ja apresentados sobre a escolaridade das mulheres
negras, uma vez que segundo o IBGE (2016), 34,8% das adolescentes pretas e pardas
ndo concluem o ensino médio e 10,4% concluem o ensino superior, a0 passo que,
26,4% desse mesmo publico entre 15 e 29 anos estdo na categoria de “apenas ocupadas”
(IBGE, 2018), ou seja, trabalhando, mas nao estudando. Logo, ¢ possivel interpretar que
meninas e mulheres negras no Brasil deixam de estudar para trabalhar. [ronicamente, a
amostra considerada ¢ a que mais sofre com desemprego no Brasil. Dados do IPEA
(2018) apontam que em 2017/1 a taxa de desemprego para mulheres negras foi de 18%,
0 que colabora para a procura desfocada por emprego desta populacdo. Estando em
situacdo de vulnerabilidade e precisando de recursos, a mulher negra, muitas vezes,
aposta no emprego onde as portas de abrem, abrindo mao de suas preferéncias

profissionais e ndo podendo realizar o planejamento de carreira.
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Outro fator de suma importancia ¢ o lugar historico ocupado pela mulher negra,
a qual sempre foi forcada ao trabalho na era escravocrata e que continuou em tal
posicdo mesmo apos a abolicdo. Conforme aponta Luduvico (2018), o corpo da mulher
negra sempre foi associado ao trabalho bragal, cabendo a ela os trabalhos mais odiados,
mal pagos e sujos. Assim, essa manutencdo do lugar da mulher negra ¢ realizado ha
séculos no Brasil, e por ser estrutural propaga o mito do local pertencente a mulher
negra, o que reflete na inser¢do no mercado de trabalho e nos servigcos que cabem a este
publico realizar, servir.

Desta forma, nesta subcategoria, as oportunidades de trabalho sdao pensadas em
termos de vantagens financeiras, sendo muitas vezes necessario deixar de lado suas
preferéncias profissionais. Esta realidade ¢ exposta nas falas das entrevistadas A, e F a
seguir:

Entrevistada A: “Eu acho que ndo tem como vocé planejar uma carreira se

todos os seus recursos sdo unicamente pra vocé se alimentar. Nao tem como.”

Entrevistada F: “(..) eu entendo o planejamento de carreira como uma

ferramenta que no é acessivel. E um luxo que eu ndo podia me dispor. Eu trabalho
desde os 12 anos, entdo eu tinha que trabalhar. Minha carreira foi feita trabalhando. Eu
nunca parei e pensei assim, “olha eu vou fazer isso”. Quando eu parei pra fazer isso, eu
tinha 38 anos. Que foi quando eu entrei na faculdade. Foi quando eu disse, “eu quero

uma formagdo”. Mas nisso eu ja tinha 20 anos de trabalho. ”

Por outro lado, 31,8 % das falas das participantes demonstra que as mesmas
compreendem o planejamento de carreira como um investimento continuo na
capacitagcdo, como cursos de pos graduacdo, especializacdo e mestrado. Essas mulheres
acreditam que o investimento nos titulos podem lhes proporcionar ascensdo profissional

e reconhecimento.
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Entrevistada D: “a gente quer crescer mais, como fazer cursos, pos, viagens a

trabalho para poder ir em palestras diferenciadas, para poder ter mais conhecimento.”

Entrevistada G: “(...) meu entendimento com planejamento de carreira é

continuar estudando, tentar evoluir (...) ndo tanto pelo salario, mas também por
conhecimentos. (...) planejamento de carreira ndo é s dinheiro. Igual o curso que eu
escolhi foi da area da saude, entdo eu penso que ¢ bom a gente entender mais sobre as

pessoas, como posso cuidar, ajudar mais as pessoas.”

Portanto, ¢ possivel entender que quando ha uma visdo referente ao
planejamento de carreira, ele se baseia na capacitacdo profissional, na busca pelo
aperfeicoamento e qualificagdo continua. Logo, se caracteriza como um esfor¢o
individual pela busca do aprimoramento profissional. Tal necessidade pode advir de
uma demanda pessoal ou social, tendo em vista que o mercado de trabalho atual exige
esse acompanhamento nas mudancas mercadologicas. Para Veloso e Dutra (2010),
compde uma das caracteristica do planejamento de carreira, o qual possui estagios de
transicdes que se movimenta por pressdes originadas no proprio individuo e no
ambiente que estd inserido.

Por fim, 20,2 % das falas das participantes, apontam para o entendimento do
planejamento de carreira como defini¢do de metas, estratégias e acdes pré-determinadas
que visem o alcance de objetivos futuros. Isto fica claro, por exemplo, nas falas das

entrevistadas A, C, e D:
Entrevistada A: “...eu entendo como planejamento de carreira definir estratégias
e acoes visando um objetivo futuro. Decidir hoje, o que vocé quer ser, o quer estar

fazendo daqui 5, 10 anos (...)”

Entrevistada C: “Eu acredito que seja (...) tragar uma meta. Ai nessa meta vocé

tem que fazer o seu passo a passo (...).”
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Entrevistada D: “seguir metas a atingir na area da carreira, um caminho para

tragar, para chegar onde eu quero estar profissionalmente.”

Ao analisarmos as falas das participantes, podemos identificar alguns dos
conceitos até aqui trabalhados, como por exemplo o de planejamento de carreira como
um instrumento de estabelecimento de metas e estratégias, assim como o apresentado
por Ourique (2010), tendo uma visdo futuristica sobre as conquistas que o

estabelecimento de metas pode proporcionar.

Em relagdo ao planejamento de carreira, ¢ possivel identificar a permanéncia de
um longo percurso a ser tragado para que haja uma mudanca da posicao social ocupada
pela mulher negra no imaginario coletivo. Portanto, podemos afirmar que ao pensarmos
o planejamento de carreira deste publico, ndo podemos nos esquecer dos
atravessamentos que o0s perpassam e como podemos estruturar formas de
enfrentamento. Vejamos agora, as barreiras relatadas pelas participantes ao longo de

suas carreiras.

Barreiras no planejamento de carreira de mulheres negras

Uma segunda categoria geral consistiu nas barreiras enfrentadas pelas mulheres
negras e como elas afetam o planejamento de carreira das mesmas. Como ja apontado, a
literatura nos mostra que a interseccionalidade deve ser uma pauta indispensavel quando
o assunto ¢ a mulher negra. Portanto, ndo seria possivel uma cisdo entre o debate do
planejamento de carreira e o feminismo negro, de forma que as duas sdo
complementares, paralelas e se entrelagam se forma a se fortalecer.

Adiante, serdo apresentadas as barreiras que perpassam as participantes desta
pesquisa e como seus relatos se ligam a teoria.

Tabela 4.
Categoria Barreiras na carreira
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CATEGORIA SUBCATEGORIA DEFINICAO PERCENTUAL

Situagoes de privacdo ou negacao de
espago em fungdo de etnia ou 34,5%
esteredtipo fisico.

Preconceitos e esteredtipos
étnicos-raciais

Dificuldades Situagoes de privacdo ou dificuldades o
. N R . 20,7%
socioecondmicas devido a falta de recursos financeiros.
Conciliagio trabalho-estudo Necessidade de conciliar trabalho e 14.9%

. estudo.

Barreiras na
Carreira Situagoes de privacao devido a

esteredtipos e preconceitos que 12,6%

atingem a mulher.

Preconceitos e esteredtipos
de género

Identificacdo de escassez ou auséncia
de representatividade de semelhantes 9,2%
nos ambientes de trabalho.

Falta de representatividade
étnico-racial/género

Necessidade de reafirmar sua
Autoafirmagéo competéncia nos ambientes de 8,1%
trabalho.

TOTAL 100%

Na andlise realizada, observa-se que 20,7% das falas das participantes
demonstram que as dificuldades socioecondmicas se constitui como uma das principais
barreiras para o investimento no planejamento de carreira. Isto ¢ refletido pelas
prioridades de sobrevivéncia dessas mulheres e pela frequente negacdo ao acesso a
educagdo. Novamente, segundo dados do IBGE (2016), as meninas negras ficam apenas
a frente dos meninos negros na taxa de frequéncia escolar no ensino médio, com 69,3%.
Tais dados sdo refor¢adores da exclusdo escolar que a populacdo negra sofreu desde a
escravatura, até mesmo na pods-aboligdo, pois ndo houve planos de inclusdo dessa
populacdo na sociedade brasileira. Por outro lado, com frequéncia outros povos brancos
europeus foram recebidos pelo governo e privilegiados por meio do acesso a educagao
(Rauter, 2017).

Os dados referentes a escolaridade refletem a posicdo social ocupada pelo negro
no nosso pais, no qual dados do IBGE (2018) apontam que, em média, a mulher preta

e/ou parda recebe 44,4% menos que o homem branco. Além disso, a média de
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rendimento das pessoas brancas atinge R$ 17,0 por hora, enquanto para pretos e pardos
esse valor cai para R$10,1. Dados do IBGE (2018) ainda apontam que o rendimento
aumenta conforme o nivel de instru¢do, assim, para a classe de rendimento elevado em
cargos gerenciais, apenas 11,9% eram pretos ou pardos, enquanto que esse nimero sobe
para 85,9% para pessoas brancas. Nos trechos seguintes vemos alguns testemunhos que

refletem tal cenario:

Entrevistada B: “Quem tem condi¢@o de fazer um inglés fluente, tipo,
trabalhando, com condicdo de fazer o curso, exercitar... Eu sei que tem, mas ¢ muito

pouco, muito pouco, muito pouco. De participar, de conseguir pagar.”

Entrevistada A: “Porque ndo tem como investir no curso, ndo tem como fazer

uma reserva financeira, ndo tem como eu comprar livros”

Ademais, as participantes relataram dificuldades da conciliagdo trabalho-estudo
e como esta dualidade repercute no percurso profissional das mesmas. Esse fator
também pode ser entendido como consequéncia da barreira socioecondmica,
considerando que as mulheres iniciaram no mercado de trabalho em tenra idade e assim
desencadeando outras barreiras. Pereira (2018) destaca que a dupla ou tripla jornada ¢
caracteristica da mulher, visto que além do investimento na carreira, elas se dedicam
aos filhos e aos cuidados domésticos. No caso das participantes, a dupla jornada ¢é
focada na dedicagdo entre trabalho/estudo presente na realidade delas desde o ensino
médio, concomitantemente ao primeiro emprego. Essa dupla jornada afeta, por exemplo

a escolha do curso de graduagao:

Entrevistada F: “(...) eu flertei um pouquinho com Nutri¢do. Mas quando abriu
o curso de nutri¢do na (universidade), ele era integral e ai eu ainda era empregada
doméstica e ndo tinha como cursar. Porque ele era integral e é incompativel com o

horério de trabalho de uma empregada doméstica que ¢ das 8 horas as 17 horas”
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Entrevistada E: “Inicialmente eu queria fazer o curso de Psicologia, mas como
eu ndo tinha visdo da Universidade eu pensava assim “nossa € um curso integral, ¢ o dia

todo, eu preciso trabalhar, eu preciso de renda, eu ndo vou conseguir, ndo vou fazer”(...)”

Outra barreira diz respeito a dupla rotina, relatada pelas mulheres como

cansativa, conforme as falas seguintes:

Entrevistada E: “(...) porque eu precisava trabalhar precisava de dinheiro, ¢ ai
eu comecei a fazer cursinho quando eu estava na empresa. Entdo trabalhava o dia todo,

saia de 1a correndo para chegar na hora, porque eu saia as 18 horas ¢ eu tinha que estar

>

18:40 horas no cursinho.’

Entrevistada D: “(...) eu fazia (curso gratuito) de manha (...) era das 7 horas as

11 horas. Trabalhava do meio-dia as 18 horas, e das 19 horas até as 22:30 horas eu

’

estava aqui na faculdade.

Assim, fica claro que a barreira socioeconOmica afeta o desenvolvimento
profissional dessas mulheres desde a escolha profissional, pois ela ndo ¢ realizada
priorizando uma analise de perfil, mas sim o encaixe em cada realidade social. Mesmo
depois dessa escolha, o aspecto da dupla jornada continua a apresentar implicacoes,

visto que seu desempenho no trabalho ou estudos podem ser afetados em alguma

medida.

Apesar das dificuldades socioecondmicas serem muito presentes nas falas das
entrevistadas, o maior percentual da categoria de barreiras ¢ em relagdo aos
preconceitos e esteredtipos étnicos-raciais (34,5%). Todas as entrevistadas relataram ter
sofrido, em algum momento, preconceito racial no ambiente de trabalho. Esse
preconceito perpassa as restrigdes estéticas, percep¢do de isolamento no ambiente de
trabalho, autoafirmagdo e falta de representatividade. Algumas das seguintes falas

retratam alguns desses aspectos, a iniciar pelo esteredtipo fisico:
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Entrevistada C: “(...) principalmente cabelo entendeu. Eles gostam do cabelo
liso, ndo gosta do cabelo cacheado natural (...) tem que estar sempre impecavel, essas

coisas.”

Entrevistada D: “Meu cabelo € crespo né? Meu cabelo € cacheado. Mas eu ja fiz
progressiva e tudo mais, e depois decidi usar ele assim, de falar do cabelo “ah mas o

cabelo da fulana é ruim”, essas coisas. E um pouco relacionado realmente com a etnia.”

Entrevistada E: “(...) ndo poder ser eu mesma (...), tipo quero trangar meu
cabelo. Se eu quero, eu vou trangar, isso ndo vai mudar quem eu sou, a profissional que
eu sou (...). Mas ndo da. Agora eu vivo um dilema muito grande, porque eu estou louca

para colocar tranga, ¢ eu ndo coloco porque eu estou em escola privada. (...) Porque eu
ndo posso colocar tranga e ser mandada embora. Porque nio ¢ explicito. E velado. As
familias ficam ali, olham e tal, e gera uma turbuléncia. Ai vocé pode ser mandado

embora, e ficar sem emprego(...)”

Entrevistada F: “Eu sofro muito com o racismo ainda, principalmente porque eu

sou uma negra, que eu ndo eu ndo tenho como me disfargar de ndo negra. Minha pele é
retinta, nfo € tio retinta, mas é uma pele escura. Meu cabelo € crespo, ele ndo é
cacheado, ele ndo ¢ anelado. Os eufemismo que usam. O meu cabelo é crespo, eu uso

turbantes, eu assumo a minha negritude.”

Considerando as falas das participantes sobre as questdes do cabelo, elas podem
ser associadas ao posicionamento de Oliveira Lobo, Medeiros, & Maciel (2018), que
pontuam que o cabelo tem o papel de comunicar algo sobre determinada etnia, contando
sobre a memoria e cultura de determinado povo com forca simbodlica. Portanto, a
estética ndo esta ligada apenas a um padrdo socialmente aceito, uma vez que ela afeta a
carreira dessas mulheres e como elas sdo vistas dentro das instituicdes de trabalho.
Como afirma Gomes (2019), a identidade negra ¢ construida historicamente em uma
sociedade que possui em sua estrutura o racismo, que delega ao branco o que € belo, e

ao negro o que ¢ feio e desprezivel, o ndo aceitdvel, tornando corpos negros
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desumanizados e propagando o mito da democracia racial, inclusive dentro das

organizacdes.

Neste contexto, temos o caso da entrevistada E, que trabalhava em uma
instituicao de ensino privado, mas sabia que ndo assumiria sala por ser negra. Nao havia

nenhuma professora negra na escola.

“(...) uma escola que eu trabalhei, eu era monitora, ¢ eu sabia que eu ndo ia

assumir sala pelo fato de ser negra. Porque a escola nao tem professoras negras (...).
Assim, era um desejo das pessoas, até mesmo de muitas familias, mas a escola, a
coordenagdo, a dona da escola, ndo queria pagar o pre¢o de romper com esses

preconceitos, com esses paradigmas”

Os relatos também apontam para uma percepcao de isolamento no ambiente de
trabalho. As descri¢des das mulheres descrevem situagdes de racismo velado, em que as

mesmas sao isoladas dos convivios de socializagdo entre os colegas de profissao.

Entrevistada B: “(...) vocé sabe quando as pessoas ndo te querem por perto.

Tipo, um convite em particular para os outros, ndo faz um convite geral, entendeu?”

Segundo Santos (2017), o isolamento da mulher negra nos ambientes
organizacionais ¢ consequéncia dos primeiros povos negros que quebram a barreira de
ocupagao dos espagos antes pertencentes a brancos, pois isso desperta questionamento
sobre a legitimidade do lugar que eles estdo ocupando agora, mas que foi negado a eles
por séculos. Além disso, a autora aponta que sendo as primeiras a ocuparem esses

espagos, as mulheres ndo possuem modelos que as inspiram, de forma que:

“(...) ndo sdo merecedoras de estarem ali representando e legitimando a luta por
igualdade das pessoas negras por ascensdo no mercado de trabalho ou acreditam que nao
tem uma historia que € passivel de ser inspiradora para outras mulheres negras que virdo

apos elas. (Santos, 2017)”
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Subentende-se que tal premissa poderia apresentar ligagdes com as barreiras
socioeconOmicas ja apontadas anteriormente, ocasionando mais isolamento. Em
ambientes de trabalho em que h4 uma cultura de confraternizagdo apds o expediente de
trabalho, por exemplo, elas se veem em situacdes que ndo podem participar de happy

hour ou eventos que exijam gastos os quais elas ndo possuem meios de arcar.

Entrevistada B: “(...) dentro do trabalho a questdo financeira ¢ esse caso que €
“vamos para o happy hour?” E eu ndo posso. E acaba sendo mais participativo,
inclusivo, quando vocé participa do evento com o pessoal e tal.(...). E muito importante

essa questdo do papel de fora da empresa também”

A dificuldade para esta participagdo social ndo afeta apenas o convivio e a
percepcao de pertenga, mas também os contatos de trabalho e o network que essas
mulheres estabelecem em suas categorias profissionais, € como ja mencionado por
Pereira (2018), prejudica a ampliagdo da rede de contatos no ambiente de trabalho que
pode possibilitar a progressao na carreira . A autoafirmacao € outro fator determinante e
presente no espago de trabalho das mulheres entrevistadas. Em 8,1% das falas desta
subcategoria, ¢ possivel identificar comportamentos em que as mulheres precisam
“provar o seu valor” por pertencerem a duas classes minoritarias, mulheres e negras.
Araajo (2017) afirma que o Brasil tem favorecido a manutencdo de desigualdades,
assim, quando uma mulher negra ocupa uma posicao de ascensdo social ela ¢ vista com
desconfianca. Isto porque, historicamente, o lugar de pertencimento da mulher negra foi
com frequéncia o da serviddo, e ao ocupar esse espago ela quebra com os padrdes
impostos. Como retaliagdo, o racismo e o sexismo agem, exigindo da mulher negra um

padrao de perfeigao para provar que ali também € seu lugar.

Entrevistada B: “(...) as pessoas esperam menos de mim do que esperam de

outras pessoas. Eu tenho que ser muito boa em alguma coisa, para provar que eu dou
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conta. Acho que a questdo, tipo eu que sou negra, para uma moga que seja branca, para
uma decisdo de desligamento que seja, eu acho que eu tenho que ser muito, muito
superior a minha amiga, colega de trabalho para eu ndo ser demitida. A gente tem que
provar muito mais. Nao basta ser bom, ndo basta ser muito bom, tem que ser muito,

muito bom. Tem que ser muito diferente, tem que entregar um trabalho impecavel”

Entrevistada A: “(...) aquilo te faz pensar “Espera ai, entdo vou ter que me
esforcar duas, trés, quatro vezes mais”. Eu fiz isso através da utilizagdo do meu
conhecimento para ser promovida, da minha capacitacdo. Eu busquei capacitagio, busco

ainda, de cursos gratuitos, alguma coisa que tem bolsa(...)”

A autoafirmacdo se estabelece como algo perceptivel para a maioria das
mulheres entrevistada, entretanto em outros momentos, vem camuflada de
reconhecimento pela exceléncia no trabalho realizado. Como na descrigdo da

entrevistada C:

“Porque assim, sempre fui tratada como “vocé é muito inteligente”, essas
coisas assim. Entdo, eles me tratavam de uma maneira especial, porque eu fazia muitas
coisas além. Principalmente quando era advogada. Minha peti¢cdes eram boas. Muito

boas. Entdo meu chefe sempre me tratou com carinho e respeito.”

A autoafirmacado se relaciona a outra subcategoria analisada, que trata da falta de
representatividade étnico-racial e de género nos ambientes de trabalho, com 9,2% das
falas analisadas. A auséncia de semelhantes no tocante a etnia ¢ o fator de maior
predominancia nos relatos. Entretanto, a falta de representatividade por género também

ocorre:

Entrevistada D: “(...) no mercado, nos cargos de chefia, que eu percebo, os

grandes escritorios sdo todos dominados pelo sexo masculino. Sem duvidas. Os grandes
escritorios sdo todos de advogaDOS. Os grandes professores da Universidade, na grande

maioria, na area do direito sdo homens. Juizes, Procuradores, promotores, homens. A
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gente tem professoras mulheres excelentissimas, mas predomina muito menos. (...) na
minha turma, manha e noite, vamos juntar uns 80 alunos tinham 4 ou 5 negros. Da pele
preta mesmo. Mas da pele preta, na minha turma, tinha trés pessoas. Eu e mais duas
pessoas, com a pele até mais escura que a minha. S6. Entdo assim, se juntar a etnia,
classe econdmica, género, ndo tinha ninguém para similar a mim. Talvez uma ou duas
pessoas mesmo. So. Eu sinto até hoje a diferenca. La no escritorio onde eu trabalho, ¢é
um escritorio grande, a gente tem a parte do juridico, tem a parte da cobranga, tem a
parte do RH. No juridico s6 eu de negra. Pele escura. S6 tem eu. Literalmente. E assim,
eu ndo sinto um tratamento diferente 14, em relagdo a isso. Mas é perceptivel, “Puxa, s6
tem eu de negra aqui!”. Podia ter mais, a gente sente vontade de pessoas como a gente
estarem ocupando os mesmos lugares que a gente estd. Mesmo que néo seja no mesmo

cargo que eu, inclusive um cargo de chefia, melhor ainda. Mas ndo tem.”

Entrevistada B: “E muito nitido quando vocé entra numa empresa e vocé vé a
quantidade de pessoas que sdo negras e a quantidade de pessoas brancas ou pardas,
enfim. E muito nitida.(...) Quando eu trabalhei na X na minha equipe eram 16 pessoas, e

era s6 eu de negra. Entdo era 4, 5 negros em uma turma de 120 pessoas.”

Entrevistada C: “Eu sou servidora publica e tem impessoalidade, é prova, entdo
¢ mais dificil isso acontecer. Na esfera privada ndo. Sempre fui a tinica (negra), na
escola, em tudo. E mais dificil vocé sempre ser a unica. Por que eu estudei em escola

particular entdo é mais dificil.”

Sobre a falta de representatividade como barreira, Hooks (1995) fala sobre a
representatividade de mulheres negras no meio académico e justifica a invisibilidade do
negro nos contextos sociais, ao afirmar que esse cendrio ¢ um reflexo do racismo,
sexismo e exploracdo de classe, o que impacta a escolha profissional de mulheres negras

no que diz respeito a profissdes intelectualizadas.

Esta premissa pode ser transportada para outras areas do mercado de trabalho,

tendo em vista que mulheres negras apresentam a menor porcentagem entre 0s que
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concluem o ensino superior, como ja apresentado anteriormente, ¢ no qual negros
ocupam apenas 29,9% dos cargos de geréncia, em contrapartida de 68,6% das pessoas

brancas (IBGE, 2018).

A subcategoria de preconceitos e esteredtipos de género no ambiente de
trabalho, por sua vez, apresentou 12,6% dos resultados das falas de barreiras na carreira
das mulheres entrevistadas. As mesmas expdem situagdes consideradas por elas como
impeditivas para o desenvolvimento da carreira das mulheres, se destacando
principalmente, a maternidade.

Para Santos (2018), a mulher carrega o estereotipo da maternidade, pois a
sociedade ainda possui uma visdo reprodutora da mulher, em oposi¢cdo ao papel de
produtiva, de forma que mesmo as mulheres que nao possuem filhos carregam consigo
esse “fardo social”. Ademais, Andrade e Carvalho Neto (2015) reafirmam as
dificuldades encontradas pela mulher para retornar ao mercado de trabalho apos o parto,
havendo uma visao estereotipada do papel materno que causa na mulher grandes cisdes
emocionais. Diferente do homem, a mulher se vé em uma posicdo de sacrificio, sendo
dividida entre a escolha da maternidade ou a progressdo de carreira, pois as mulheres
em geral estdo cientes da discriminacdo existente com a mulher mie nos ambientes
organizacionais (Oliveira, 2018). Esta realidade foi, também, identificada nas falas das

participantes da pesquisa:

Entrevistada A: “(...) eu me vejo hoje ja escolhendo para onde ir, podendo ter

essa organizag¢do. Mas eu falo isso, acaba que dentro de uma posicao de privilégio,
porque eu ndo tenho filhos. (...) Entdo eu ndo tenho pessoas que dependam
financeiramente de mim, nem que dependam da minha atencdo e cuidado. Entdo eu acho
que uma maternidade ndo planejada ela ¢ um empecilho sim para carreira da mulher.

(...), e ela voltar para o mercado de trabalho também ja ¢ uma barreira”
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Entrevistada B: “Questao da familia. Eu ndo tenho filhos, mas acho que

atrapalha qualquer mulher. Eu ja ouvi muita gente falar “a mulher € ruim, que
engravida(...). Mas a mulher em geral, eu acho que seja isso, a maior dificuldade dela ¢
a questdo da gravidez. A questdo de subestimar, de achar que mulher tem que fazer

operacional ¢ 0o homem ¢é que pensa. Isso € ridiculo”

Entrevistada G: “(...) a maioria das empresas visa mulheres que supostamente
ndo irdo gerar gasto para empresa. Por exemplo, com filhos. Entdo a maioria das
empresas alegam que o salario da mulher deve ser menor porque ela tem que ter mais

tempo para casa, ndo pode se dedicar completamente para empresas, coisas assim.”

Tendo em vista os relatos apresentados, € possivel fomentar a possibilidade de
existéncia de uma co-dependéncia entre todas as barreiras enfrentadas pelas mulheres
negras na construcdo e efetivacdo de suas carreiras, pois elas sdo afetadas pelas
desigualdades sociais, acesso a educagao de qualidade e pelos preconceitos de género e
etnia. Logo, haveria uma somatéria de barreiras, que poderia vir a propiciar o
afastamento dessas mulheres do planejamento de carreira adequado, assim como da

escolha profissional.

Formas de enfrentamentos das barreiras na carreira da mulher negra

Por fim, considerando as barreiras apontadas pelas mulheres entrevistadas, faz-
se necessario se encaminhar para a apresentacdo das formas de enfrentamento
encontradas. A Tabela 5 dispde as categorias de respostas as dificuldades as quais elas

estdo sujeitas no ambito profissional e de carreira.

Tabela 5.
Categoria Formas de enfrentamento

CATEGORIA SUBCATEGORIA DEFINICAO PERCENTUAL
Formas de Suporte dos outros Apoio de famlhalres, amigos, etc para 20.4%
enfrentamento progressao na carreira
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Persisténcia busca de suas metas, mesmo em meio 23,5%
as adversidades.
Ocupagiio de espagos Ocupacao deNespagos onde o \
L negro/mulher ndo esteve presente 15,7%
representatividade AN
como forma de resisténcia.
Assumir a negritude, resistir ao
Conscientizagdo preconceito e encarar diretamente o 19,6%
racismo e as desigualdades.
Evitagdo/negaciio Uso de estratégia de negacdo ou 11.8%
esquiva do problema.
TOTAL 100%

Em relacao as formas de enfrentamento, foram identificadas seis subcategorias a

partir dos relatos (Tabela 5). A subcategoria de maior representatividade foi o Suporte

de Outros, com 29,4% das falas. A partir dos relatos, identifica-se que o principal

suporte ¢ o familiar, acompanhado de namorados e amigos. Isto ¢ consistente com o

assinalado por Santos (2018), segundo o qual o suporte familiar ¢ fundamental para a

escolha profissional, conclusdo dos estudos e desenvolvimento profissional, se

constituindo como fator fundamental para continuidade dessas mulheres no ambiente de

trabalho e investimento na carreira.

Entrevistada A: “(...) eu tenho ajuda dos meus familiares, do meu namorado, tudo mais, para me

dar esse suporte, para poder fazer um bom planejamento, fazer escolhas melhores. (...) 0 meu namorado,

CLINNT3

vem batendo na tecla, “vocé tem que planejar”, “voc€ ndo pode atirar para todo lugar

CLINT3

planejar”, “vocé tem que escolher bem”(...)

99 GG

, “vocé tem que

t3]

Entrevistada C: “Meus pais sempre me deram todo tipo de suporte psicoldgico.

Poder falar “Nao, vocé tenta sim!”. Sempre me levava na cidade que fazia concurso,

porque eu fazia em varias cidades, entao estava sempre acompanhando. Se ndo tivesse o

apoio deles, eu ndo sei se eu ia conseguir, estar aqui hoje, ser concursada.”
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Entrevistada D: “Eu sou uma pessoa que tem muito apoio de familia e eu
sempre tive amigos que sdo assim, gente como a gente. S0 pessoas como eu, entdo
quem entende as minhas dificuldades, que estavam sempre me apoiando. Familia, amigo,

meu namorado, pessoas assim, que apoiam.”

Outras formas de enfrentamento s3o apresentadas, se destacando com 23,4% a
subcategoria Persisténcia. Esse posicionamento ¢ visto pelas entrevistadas como
primordial para continuidade em seu investimento de carreira, além de ser relatado

como uma habilidade que tiveram que desenvolver ao longo de suas vidas.

Entrevistada A: “A forma de incentivo, é ndo desistir. E lutar mesmo. E dificil,

¢ complicado voc€ esta em um escritorio em que vocé € a inica pessoa negra e pobre, a
inica pessoa que pega Onibus. Mas assim, voc€ tem que ocupar, porque se vocé nao
ocupar nunca vai ter ninguém la e se vocé ndo continuar a luta, vocé€ nunca vai sair dessa

situagdo. Porque ninguém vai te ajudar”

Entrevistada D: “(...) o mundo esta mudando, e a gente vai mudar mais. Entdo

assim, a gente ndo pode desanimar. Por que acontece muita coisa para desanimar mesmo.
Independente da ac@o de outras pessoas, até as vezes, a gente mesmo se deixa abater, se
deixa desanimar. Com pensamento negativo, ou alguma situagdo que te colocou um
pouco desanimada, triste. Mas assim, eu acho que pode muda. E se a gente quiser, se
tiver vontade de mudar, a gente vai mudar.A gente ndo pode desistir de mudar, por que

se eu for pensar que so vai piorar, eu vou ficar estagnada onde eu estiver.”

Entrevistada E: “Entdo que eu compartilho, ndo desistam. Nao desistam dos seus sonhos, ndo
desistam de ter esperanca, de buscar uma melhora, de lutar por aquilo que acreditam. Porque ¢ muito

dolorido as circunstancias que nés vivemos no cotidiano”

Em terceiro lugar, a subcategoria de ocupagdo de espacos e representatividade
somou 15,7% das falas de enfrentamento, se vinculando muito com a persisténcia no

sentido em que aborda que deve haver mais representatividade nos ambientes de
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trabalho. As entrevistadas relataram a necessidade de pessoas iguais ou similares a elas,
ou de tentar estar presente em ambientes que historicamente ndo sdo ocupados por

negros.

Entrevistada A: “(...) um enfrentamento que eu tive, foi exatamente, ocupar

lugares que ndo cabiam. Eu fiz isso através da utilizagdo de cotas, para entrar na
Universidade Federal (...). Eu descobri hoje, inclusive, que no Estado de Sao Paulo, tem
um cursinho alternativo e gratuito para magistratura. Olha pra vocé ver o peso que € isso,
colocar pessoas pobres, e possivelmente pessoas negras, dentro de um férum com o juiz.
Tem muito peso. Estd mudando, eu acho que tem que pegar isso como um impulso e

continuar, ndo parar.”

Entrevista F: “A minha carreira como Educadora infantil ela é pautada pelo

principio do concurso. Mas num lugar de 100 pessoas trabalhando, eu fui a tinica
Educadora infantil negra até 2013. Que auto se declara Negra. Tem algumas, mas elas
ndo se enxergam como negras. Entdo eu trabalhei 3 anos sendo a Uinica negra efetiva.
Mesmo em um concurso, entende? A gente ¢ a maioria da populacéo brasileira, a gente
tem que ser representado. Quando eu falo de quantidade ¢ isso. A gente tem que ser

representado.”

A representatividade € um tema enfatizado na luta anti-racista e de fundamental
argumentacdo quando o foco ¢ o mercado de trabalho. De Oliveira Lobo, Medeiros, &
Maciel (2018), ressaltam que ¢ preciso ir além da representatividade, sendo necessario
romper com a invisibilidade que a mulher negra estd submetida e tornd-la visivel, em
todos os ambientes. Portanto, politicas de diversidade nas empresas e investimentos nas

politicas publicas sdo fundamentais, assim como reiterado por Santos (2018):

“Além da importancia da alta gestdo apoiar a causa, também ¢ importante ter
negros na empresa engajados e o apoio das liderangas médias e de Recursos Humanos
para pautar a tematica e apoiar a implementagdo de algumas politicas de diversidade

(Santos,2018)”
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De maneira similar, com 19,6% das falas analisadas tem-se a subcategoria
Conscientizagdo, a qual as entrevistadas contam sobre a importidncia das pessoas
compreenderem a estrutura do racismo e como as mudangas podem acontecer a partir da

conscientiza¢do das desigualdades existentes.

Entrevistada B: “Eu acho que um posicionamento dentro do ambiente de
trabalho ¢ muito importante. Porque, ¢ dificil falar isso, que a gente precisa mudar. Mas
0 que a gente precisa fazer para mudar? A gente também tem que colocar na cabeca das

pessoas que ¢ importante o papel da mulher, a presenga da mulher negra. ”

Entrevistada F: “Eu uso turbantes. Eu declaro a minha Negritude. Eu uso

trancas. Eu ndo aceito desrespeito comigo. Assim, esses s3o os enfrentamentos que eu
faco. Eu esfrego a minha Negritude em todos os lugares, o mais possivel que eu possa, o
mais forte possivel. Que € para as pessoas saberem e me entenderem como Negra. (...)
Faz parte da minha cultura, da minha etnia. E eu fago questdo de falar isso. (...) se a
gente ndo quebra isso dentro do espaco de ensino e de cultura, vocé vai quebrar onde?
Porque na TV ndo quebra. A TV reforga, a midia reforga. E ai eu sou lida como uma
pessoa que ndo aceita brincadeira com mulher, com racismo, sexismo, ou seja, eu sou a
chata da vez.(...) Porque quando voc€ aceita uma situagdo de racismo, ndo é s6 vocé€ que
ta aceitando essa essa situagdo de racismo. Isso ta sendo perpetuado séculos. E se vocé
ndo se levantar vai continuar acontecendo. Porque quando eu ndo aceito, eu nio to
pensando s6 em mim, eu t6 carregando toda uma ancestralidade, e toda minha
descendéncia (...) esse é o enfrentamento. Eu sou uma pessoa que nio aceita. Falou, eu ja
questiono. As vezes nem sempre na hora, porque a gente ndo tem um arsenal de
respostas. (...) Eu diria para uma mana Negra: “Olha, pde turbante sua cabega, se veste
de Majestade, porque vocé ¢ descendente de rainha! Vocé ndo ¢ descendente de

escravas. Nos fomos escravizados, mas nds ndo somos escravos”.

Ainda sobre a conscientizagdo, Rocha (2016), afirma que o estidgio de
conscientiza¢do do individuo ¢ um passo fundamental para que haja movimenta¢do no

sentido de transpor as barreiras enfrentadas. Assim, ressalta-se que a identidade
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profissional da mulher negra também ¢ constituida por um “processo de reconfiguragdo
que resulta na assimilagdo de sentimentos e da absorcdo das varias informagdes do
mundo do trabalho”(Rocha, 2016. p.38). Para Collins (2016), a consciéncia pode ser
vista como esfera potencial de liberdade, através da qual mulheres utilizam de seus
recursos reais e cotidianos para fortalecer sua autoavaliacdo e assim incentivar outras
mulheres negras a rejeitarem a visdo objetificada, proporcionando a mudanga pelo
cotidiano, pois pessoas que se veem como plenamente humanas, como sujeitos, se
tornam ativistas, ndo importa quao limitada seja a esfera de seu ativismo.

Por fim temos a negagdo ou evitagdo, também se apresentou como uma forma de
enfrentamento, pois ao evitar o sofrimento ou ndo reconhecendo os preconceitos étnicos
ou de género que sofrem, essas mulheres conseguem se fortalecer e seguir em frente
com seus planos de vida e carreira. E necessério ressaltar que hd uma pesada carga para
se carregar quando se reconhece o racismo nas pequenas atitudes de uma sociedade
racista e sexista. Visando a auto-preservacao, elas evitam situagdes em que podem ser
expostas. Assim sendo, a negagdo ou evitagado podem ser entendidas como formas de
enfrentamento dessas mulheres, pois ¢ como elas conseguem lidar com os sofrimentos
aos quais sdo submetidas. Desse modo, nesta subcategoria tivemos 11,8% de falas que
demonstram evitacdo e ou negacdo de situagdes de preconceito de género ou étnico,

conforme representado pela Entrevistada D:

“(...) é tentar realmente ndo focar nesse problema. Nao focar na minha

diferenca. Nao focar no preconceito da outra pessoa ou nao focar na vantagem que outra
pessoa teve que eu ndo pude ter. Nao focar nisso. E estar com pessoas que me
influenciam e me o incentivam a nao focar nisso mesmo. Que eu posso ser melhor, que
eu posso superar. Que a minha cor nao faz diferenca, que minha raga ou classe social

também ndo faz, e que eu posso mudar a realidade que eu quiser.”

Conclusao
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Este trabalho teve como objetivo explorar o contexto do planejamento de
carreira da mulher negra, realizando o levantamento das barreiras encontradas por este
publico, assim como das formas de enfrentamento utilizadas por estas mulheres nos
ambientes de trabalho. Os resultados aqui apresentados dialogam com o referencial
teorico apresentado, tendo em vista as individualidades que perpassam as vivéncias das
mulheres negras. Portanto, faz-se indispensavel enfatizar que, ao falarmos da tematica
da carreira da mulher negra, seja do ambito individual ou institucional, as
especificidades interseccionais devem ser consideradas.

Ademais, as transformagdes necessarias na esfera profissional da mulher negra
sdo intercaladas e dependentes das mudancas sociais. Logo, o viés social deve ser
enfatizado, pois essa mudanga deve conversar diretamente com a teoria feminista negra,
rompendo com a visdao universal de mulher e intercalando as particularidades da mulher
negra.

Por fim, podemos entender o planejamento de carreira como uma ferramenta de
possibilidade para o enfrentamento do sexismo e do racismo, uma vez que, estruturado e
planejado segundo a visdo da mulher negra, pode proporcionar a ela ferramentas para
exercer um papel fundamental de mudanga estrutural, podendo acarretar instrumentos
de transposicdo de barreiras e fortalecimento individual para enfrentamento dos
preconceitos que a afetam. Assim, a partir da tomada de consciéncia individual,
podemos inserir mulheres em posi¢des que sirvam de espelho para outras, contribuindo

para mudangas na estrutura do mercado de trabalho atual.
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