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Construcio de um modelo analitico para ascensio de carreira de lideres negros a partir
da historia de vida de profissionais da area de tecnologia do mercado brasileiro.

1. INTRODUCAO

A presente pesquisa tem por objetivo analisar as narrativas de trajetdrias de carreira de lideres
negros, no contexto de empresas de tecnologia no Brasil, buscando compreender as barreiras e
facilitadores da ascensdo desses profissionais. Segundo Kirton e Greene (2016, p.6), "género e
raca podem ser considerados os principais [elementos] organizadores do mercado de trabalho"
e estdo entre as dimensdes centrais que levam a desigualdade observada na representatividade
desses grupos nas empresas ¢ a necessidade de abordar o tema diversidade.

O termo diversidade pode ser entendido como "um mix de pessoas com diferentes identidades
interagindo em um unico sistema social”, segundo FLEURY (2000, p. 20). De forma
complementar, compreende-se a diversidade segundo duas dimensdes, uma visivel e
independente de escolha, como idade, etnia, raca, género, orientacdo sexual e habilidades
fisicas e outra secundaria, passivel de mudancas como religido, educagdo e idioma
(HANASHIRO, 2005). Esse entendimento ¢ importante nas relagdes de trabalho, pois afeta
diretamente as oportunidades, com os facilitadores e desafios de cada grupo.

O termo inclusdo, por sua vez, busca a aceita¢ao e a valorizagdo da diversidade, fazendo com
que, mesmo com diferencas individuais, isso seja visto de forma a enriquecer o todo e que
todos tenham igual valor (SANFELICE; BASSANI, 2020). Ao abordar o sucesso nos
negocios, os dados da Mckinsey & Company, no ultimo relatorio Diversity Wins (2020),
correlacionam o percentual de equipes diversas e a possibilidade de performance das
empresas, verificando que empresas com menor diversidade de género e raga estdo propensas
a ter um desempenho em relagdo ao lucro 27% menor do que as empresas com equipes mais
diversas. Assim, o tema diversidade e inclusdo se faz presente nas organizagdes. No entanto,
mesmo com esses apontamentos, ainda ¢ preciso avangar em diferentes esferas,
principalmente ao envolver o tema raca.

O conceito de raga ndo € um conceito estatico e o sentido depende da historia e das relagdes
existentes. Assim, a historia da raga ou das ragas ¢ a histéria da constituigdo politica e
econdmica das sociedades contemporaneas. Nos dias atuais, ja sabemos, principalmente por
conta dos estudos do genoma, que ndo ha diferencas biologicas que possam justificar a
discriminacdo sofrida por determinados povos, como judeus e pessoas negras que foram
escravizadas. No entanto, o conceito de raca analisado pelo viés politico ¢ o que permite
estudar e compreender a segregacdo e o genocidio dos grupos que ndo estdo no poder e,
portanto, minorizados nessas esferas (ALMEIDA, 2019). Segundo Gomes (2005), poderia ser
utilizado o termo °‘raca social’, para diferenciar qualquer conotacdo que pudesse ser
interpretada de raga quanto o conceito bioldgico pois ao se falar de “raga social” estaria claro
o constructo dependente da cultura e politica. E, portanto, das questdes sociais, que ¢ a
definicdo que se usa no Brasil para falar das relagdes raciais entre de negros e brancos.

A escravizagdo dos negros instituiu o lugar da populacdo negra e destacou o negro como raga,
“definindo” o seu lugar na sociedade e qual tratamento seria deferido a esse publico. Foi nessa
associacdo, que se perpetua até hoje, que passou a existir uma correlagdo entre ser negro,
enquanto raga e posicionamento social, muitas vezes inferior, que apesar de obsoleta na
sociedade capitalista, ainda busca novas justificativas para isso (SOUZA, 2021). A cor da
pele, que é um elemento para essa classificacao, desempenha um papel importante na analise
dos indicadores sociais, sdo os elementos fisicos que sdo usados para identificar quem ¢é negro
€ quem nao € no Brasil e também, para negar oportunidades para esse grupo (GOMES, 2005).
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Segundo os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (FEIJO, 2022),
a taxa de desemprego e informalidade entre pessoas pretas e pardas ainda ¢ maior do que
entre pessoas brancas, apesar de o nimero da populacdo ocupada formal estar em linha entre
os dois grupos. Os desempregados pretos e pardos, 6,1 milhdes e brancos 3,3 milhdes;
populagao com ocupacdo informal 24 milhdes entre pretos e pardos versus 15 milhdes de
pessoas brancas; populagdo com ocupacdo formal, 29,9 milhdes entre pretos e pardos e 30
milhdes de pessoas brancas. Esses dados - nivel de informalidade e desemprego - sugerem
que ainda h4a um longo caminho a ser percorrido para uma mudanca de cenario em relagdo a
posicao social das pessoas negras. Apesar da relevancia que o tema assumiu nas empresas.
Podemos incluir ainda na andlise desse cenario o fato de que a populagdo de pretos e pardos
configura 55,5% da populacdo brasileira segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE, 2023), ou seja, representa a maior parte da populagdo.

Sobre o ambiente empresarial, observamos algumas diferencas conforme o segmento, que
podem ser ilustradas segundo o estudo de percentual de mulheres no nivel executivo. Nos
segmentos Financeiro e Saude, ha maior percentual de mulheres executivas, se comprado aos
segmentos de Energia e Industria Pesada; o segmento de Tecnologia & Midia foi um dos que
mais cresceram nessa participacao entre os anos de 2014 ¢ 2019 (MCKINSEY & COMPANY,
2020). Por isso, algumas dessas areas, como a de Tecnologia, procuram reparar essas
diferencas com agdes afirmativas ¢ tém investido em ac¢des de diversidade e inclusdo (SENA,
2022; STACHEWSKI, 2021, SOUZA et al, 2022).

Entende-se que as barreiras raciais caminham juntas com barreiras de diferengas
socioecondmicas, privilegiando alguns grupos (pessoas brancas) em detrimento de outros
(pessoas negras) e dificultando que haja diversidade nas camadas sociais mais altas, por nao
permitir o acesso equanime as oportunidades. A trajetoria até os cargos de alta lideranga nas
empresas, por vezes, trilhada de forma desigual, pode apontar percalcos que sdo de ordem
social, como o preconceito e o racismo, ou de ordem econdmica, como o acesso a formagao
académica, possibilidade de se dedicar somente aos estudos, qualidade de vida, nivel de
saude, entre muitos outros. Apesar de ser possivel observar avancos na esfera de formacao,
esse ainda ¢ um ponto que ndo estd completamente equacionado (HASENBALG, 2005;
SOUZA; DIAS, 2018).

E importante também trazer o conceito de racismo estrutural para ampliarmos as reflexdes
sobre as barreiras que pessoas negras encontram para crescimento no mercado de trabalho,
pois 0s processos organizacionais também sdo atravessados pelo racismo. O racismo
estrutural pode ser definido pela forma de operar das instituigdes e da sociedade,
reproduzindo padrdes que impedem que a populacdo negra avance em espagos de poder,
configurando-se como um processo econdmico e politico que da sentido as desigualdades
experenciadas numa sociedade de ideologia dominante branca. (ALMEIDA, 2018; SOUZA,
2021).

Quando pensamos nas construcdes subjetivas do racismo estrutural, a questdo da
representatividade importa e ter pessoas negras ocupando espagos de poder ¢ um fator
necessario para impulsionar a diversidade de raca nas organizagdes (CORREA, 2022). A
diversidade permite atrair e reter talentos externos a empesa, estimula a inovagao, facilita a
resolugdo de problemas e fomenta a flexibilidade nas empresas e ainda, diz respeito ao
desenvolvimento de competéncias necessarias para sustentabilidade do negocio das
organizagdes. (FLEURY, 2000). Os movimentos sociais, incluindo o dos negros, lutam pela
justica social e por uma redistribuicdo equitativa do produto coletivo (MUNANGA, 1999). A
analise do mercado de trabalho, considerando as questdes de raca, aponta para influéncia da
participagdo desse grupo nas organizagdes € nas questdes socioecondmicas. Quando
avaliamos diferentes indicadores podemos constatar esse impacto: a populagdo negra tende a
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ter renda inferior aos brancos, menor nivel de escolaridade, e em percentual menor tem a
possibilidade de ascender de uma classe social para outra (GONZALEZ; HASENBALG,
2022).

Para entender o cenario atual da populagdo negra no mercado de trabalho, ¢ necessario
compreender as questdes do racismo estrutural, que impactam as oportunidades para esse
grupo, e refletem questdes historicas, que até hoje ndo foram superadas, dado um passado de
350 anos de escravizagdao e modo como se deu o fim da escraviddo para a transi¢do que temos
do modelo de mercado hoje (GOMES, 2019). As desigualdades raciais ndo sdo apenas obra
do passado, mas também s3o perpetuadas porque a ascensdo social ¢ cerceada. Um exemplo
disso, ¢ que a populagdo branca tem oportunidade de estudar por nove anos ou mais, cerca de
3,5 vezes mais que os ndo-brancos, entre outros indicadores que indicam a dificuldade na
mobilidade social (GONZALEZ; HASENBALG, 2022), mostrando que o passado de
escraviddo foi o inicio desse desequilibrio, mas que os mecanismos de exclusdo perpetuam
essas diferencgas.

2. CONTEXTO INVESTIGADO

No contexto da area de tecnologia, pesquisas mostram que pessoas negras passam por
preconceito racial na formagdo académica e nas empesas, o que dificulta a permanéncia dos
mesmos nesse ramo. Algumas dessas barreiras s3o a discriminagdo (racismo), isolamento,
duvidas sobre a competéncia e micro agressoes. (ALEGRIA, 2020; BROWN et al, 2016;
CARTER-SOWELL; ZIMMERMAN, 2015; MCGEE; BENTLEY, 2017).

Essas barreiras - a discriminacao, isolamento, dividas sobre a competéncia e micro agressoes.
(ALEGRIA, 2020; BROWN et al, 2016; CARTER-SOWELL; ZIMMERMAN, 2015;
MCGEE; BENTLEY, 2017) - contribuem para a conformag¢do que vemos hoje do quadro de
participagdo dos negros no mercado de trabalho. Inicialmente podemos analisar indicadores
de participacdo no mercado formal de trabalho, quando a maioria das pessoas negras esta
desocupada, sdo subutilizadas em empregos de menor expressdo e com menor rendimentos,
perpetuando a precarizagdo das condigdes de trabalho (SANTOS et al, 2023; REZENDE,
ANDRADE, 2023). Outro fator dessa analise ¢ a questao da ocupagdo de cargos gerenciais.
Novamente, a populagdo negra (pretos e pardos) ocupa percentual bem inferior em niveis
hierarquicos mais elevados (SANTOS et al, 2023; SOUZA et al, 2022), em comparagdo com
as pessoas brancas. Essa desigualdade nos cargos gerenciais denota o perfil das pessoas que
estdo em cargos com poder nas empresas privadas. Sdo essas pessoas que, muitas vezes,
tomam decisdes estratégicas sobre os temas de diversidade e inclusdo. Alegria (2020, p. 1)
aponta a importancia de tratarmos desse tema, pois “apesar da complexidade destes
obstaculos, [...] aborda-los ¢ fundamental, uma vez que a tecnologia em que confiamos cada
vez mais pode incorporar a velha desigualdade racial em um cendrio tecnologico emergente”.

Ao analisarmos a baixa representatividade de negros nos cargos elevados das empresas, ¢
preciso considerar o acesso a educagdo. Uma vez que, no periodo da escraviddo, a educacao
formal foi negada a populacdo negra, fazendo com que essa menor escolarizagdo impactasse o
inicio da organizacao formal do trabalho, com reflexos nos dias de hoje. Mesmo com diversas
restricdes legais, as pessoas negras nao ficaram totalmente apartadas do ensino formal, pois
muito negros escravizados ja eram letrados, mesmo assim, o acesso a escolarizagdo ndo era
igualitario (VAZ, 2022).

O mercado de tecnologia ¢ um mercado promissor ¢ de muitos investimentos, sendo um
ambiente propicio a boas oportunidades de carreira e bons rendimentos, fatores necessarios
para ascensao social. Os investimentos em tecnologia cresceram no Brasil em quase 10% em
2018, sendo maior do que o crescimento mundial com 6,7% (BARRETO et al, 2021). Entre
os beneficios da maior diversidade na area de TI, estd o proprio desenvolvimento de produtos
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que reflitam a diversidade da sociedade e que atendam as suas reais necessidades (ALEGRIA,
2019). Novas tecnologias podem também marginalizar grupos minorizados, pelo viés que
apresentam por terem sido desenvolvidas por times ndo diversos (SWEENEY, 2013). E
porque a competi¢do por talentos é intensa e s6 poderd ser equilibrada considerando a
diversidade das pessoas, ainda ¢ importante considerar as questdes sociais € o fato de o
mercado de tecnologia ser uma area que tem oferta de bons empregos. Deixar uma parcela da
populagao fora da possibilidade de acesso a essas oportunidades contribuem para a
manuten¢do da desigualdade existente.

3. DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

A diversidade e a mobilidade de carreira de profissionais negros ainda possuem um campo
amplo a ser explorado (RIBEIRO, 2006), principalmente quando se trata de empresas de
tecnologia, segmento para o qual os estudos de diversidade se concentram mais nas questoes
de género (KOHL, 2018). Apesar dos programas de fomento para maior diversidade nas
empresas, ainda ¢ baixo o nimero de profissionais negros no topo da piramide da hierarquia
de cargos (RIBEIRO, 2006; IBGE, 2022), como ja apontado. Assim, para que o fomento a
diversidade seja amplo e mais representativo, incluir questdes de raga se faz necessario. Esta
pesquisa também se configura em uma oportunidade de melhor compreender a trajetéria de
carreira de profissionais que chegaram em cargos de lideranca. A experiéncia dessas pessoas
pode trazer luz para facilitadores e barreiras que podem auxiliar outros profissionais e, para as
empresas, podem trazer dados para as agdes afirmativas de inclusdo. Além disso, pode
auxiliar no favorecimento de maior mobilidade de pessoas negras, prioritariamente, em
empresas de tecnologia, além de servir de exemplo a outros segmentos. Sendo assim, o estudo
académico sobre o tema podera beneficiar diferentes agentes corporativos — novos
profissionais em ascensdo, lideres, organizacdes e movimentos sociais—, contribuindo em
ultima instancia para uma sociedade mais justa e equanime.

n

Compreender esse cenario se faz urgente, pois, como Goodwinn (2016, p. 3) resume, "a
tecnologia ndo € uma coisa, ¢ tudo." Estamos em um mundo onde empresas de tecnologia ou
empresas em transformacao digital estdo cada vez mais presentes. Se o futuro tende a ter mais
tecnologia presente em nosso dia a dia, ¢ preciso que quem esteja por tras dessas ferramentas
e codigos sejam pessoas que representem diferentes marcadores identitarios, para que de fato
atendam as necessidades do publico brasileiro, permitam a inclusdo dos diferentes publicos
para seus produtos e que todos possam se ver nessas construgoes.

Politicas empresariais de inclusdo (que visam o desenvolvimento de um ambiente acolhedor e
justo) e de fomento a diversidade (que visa ter pessoas diversas na empresa, um mix de
diferentes pessoas segundo raga, género, orientacdo sexual, deficiéncia ou ndo) sdo cada vez
mais observadas no mercado (PIOVESAN, 2008; SENA, 2022; STACHEWSKI, 2021;
CATALINO et al, 2022), no entanto, a participacao de negros na lideranga, parece ndo seguir
o mesmo caminho (IBGE, 2022). Os negros tendem a estar mais presentes nos cargos de
entrada (cargos iniciais nas organizacdes, em geral de niveis assistente ou junior).
Possivelmente isso ocorre pois encontramos acdes de inclusdo mais voltadas para cargos
iniciais, como programas afirmativos para estagidrios, ¢ de formacdo, que leva ao
desenvolvimento de profissionais de nivel janior (ONU BRASIL, 2018).

Alcancar a representatividade em cargos iniciais ndo ¢ uma tarefa simples considerando a cor
da pele. Como pode ser observado no Censo da Educagdo Superior de 2020 realizado pelo
Ministério da Educagdo, em andlise publicada pelo INSPER (2022), entre 51 mil estudantes
que se formaram na area de Computacdo e Tecnologia da Informagdo e da Comunicagao,
quanto a declaracdo de cor, 49% eram brancos, 26% pardos e 6% negros ¢ ainda em menor
nimero eram os indigenas e amarelos. Em contrapartida, quando analisado o percentual de
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auto declarantes para cursos em geral, esses nimeros, ainda que baixos, passam para 46% de
brancos, 30% de pardos e 7% de pretos. Por fim, entender que ¢ possivel mudar esse cendrio e
que os primeiros abrem caminho para os demais, faz com que seja pertinente que o trabalho
avance para além dos caminhos académicos e possa chegar no mercado e nas empresas.

4. INTERVENCAO PROPOSTA: MECANISMOS ADOTADOS PARA SOLUCIONAR
O PROBLEMA

A pesquisa utilizou o método de Historias de Vida e aprofundou as entrevistas pelo método de
Entrevista Narrativa. Posteriormente, os dados foram analisados pelo método de Analise
Tematica. A partir dessa analise de dados, foi possivel encontrar 12 temas, envolvendo
barreiras e facilitadores para ascensao de pessoas negras ao cargo de lideranca.

Inicialmente sobre o método de Historia de Vida, este mostra a sua relevancia na seguinte
assertiva: “Contar histérias das nossas vidas ¢ tdo basico para a nossa natureza que nos
desconhecemos em grande parte a sua importancia”. (ATKINSON, 2002, p.121). O método de
Histéria de Vida pode ser definido como:

“E uma histéria que a pessoa escolhe sobre a vida que ele ou ela viveu, contada da
maneira mais completa e honesta possivel, o que a pessoa se lembra dela e o que ela
deseja que os outros saibam, geralmente como resultado de uma entrevista guiada por
outra pessoa. O resultado da historia de vida é a esséncia da narrativa do que
aconteceu a pessoa. E pode cobrir desde o momento do nascimento ao presente ou
antes ou depois. E inclui os eventos, experiéncias e sentimentos importantes de uma
vida.” (ATKINSON, 2002, p.125).

Portanto, o0 método permite uma compreensdo profunda do individuo e como este se articula
na sociedade, exercendo diferentes papéis. Desta forma, para o estudo proposto, este método
se faz pertinente. Para que a partir das historias contadas e coletadas, depois da andlise, possa
emergir as barreiras e facilitadores da ascensao de negros na tecnologia.

Esse método, que emergiu na Escola de Chicago (LOPES; COSTA, 2021), pretendeu dar
conta de dois aspectos do trabalho: (1) conhecer as historias das trajetorias individuais e com
isso conhecer as diferentes experiéncias vividas pelos lideres negros entrevistados e (2) por
meio desses relatos individuais entender um pouco melhor o contexto em que se encontram
socialmente e as similaridades dos ambientes existentes nas corporacdes (SILVA et al; 2007).
Este método procura articular a histéria do individuo, a cultura e o momento presente (o
contexto), sendo que o individuo o relata a histéria que vivencia, ao mesmo tempo em que €
um agente da histéria. Mesmo com esse olhar no individuo, a busca na utilizagdo do método,
¢ constante pela volta ao coletivo, procurando a ponte do particular para o todo, “delineando o
que podemos nominar como uma cartografia da trajetéria individual em busca de seus
assentos coletivos” (LOPES; COSTA, 2021, p. 312). Inclusive, como nos mostram Silva et al
(2007), o método de historia de vida também serve como um holofote, um espaco de ampla
visibilidade para vozes que foram abafadas ou esquecidas.

A entrevista narrativa foi utilizada como método complementar para viabilizar o contato com
os entrevistados e promover o recolhimento dos depoimentos no que diz respeito aos temas de
barreiras e facilitadores. Esse método envolve ter:

“em vista uma situacdo que encoraje e estimule um entrevistado (o informante) a
contar a historia sobre algum acontecimento importante de sua vida e do contexto
social. [...] a ideia basica é reconstruir acontecimentos sociais a partir da perspectiva
do informante.” (JOVCHELOVITCH, 2015).



Assim, o método de histéria de vida, complementado com o de Entrevista Narrativa faz
sentido no que se pretende estudar, pois a entrevista narrativa ¢ indicada para pesquisa de
historias de vida que combinem com contextos histéricos mais amplos, o que de certa forma
pretende-se pesquisar ao falar-se da historia de vida de pessoas negras. (JOVCHELOVITCH,
2015). No caso especifico para este trabalho, ¢ importante salientar que as entrevistas foram
abertas. No entanto, um roteiro foi elaborado com perguntas-chave caso o tema ndo surgisse
nos relatos iniciais. Assim as perguntas poderiam ajudar a completar o entendimento sobre os
topicos. Nao era um roteiro hermético e rigido e muitas vezes na fala livre dos entrevistados,
os temas ja surgiam. Era importante estar atenta € com a escuta ativa, para ndo perder pontos-
chave e se tornar repetitivo nas perguntas. Outro fato a ressaltar, ¢ que como era possivel tocar
em temas delicados, o inicio da conversa era uma forma de se estabelecer empatia e
confianca. Entdo, foi importante deixar que o entrevistado falasse livremente no inicio da
entrevista.

Os entrevistados foram selecionados a partir da observancia de trés carateristicas: (1) Se
autodeclarar como preto ou pardo; (2) Ocupar um cargo de lideranga (seja técnico ou ndo); e
(3) Estar atuando em uma empresa de tecnologia. A partir desses requisitos foi iniciada uma
busca de pessoas com essas caracteristicas, que aceitassem participar da pesquisa. Essa busca
fundamentou-se no método "bola de neve", muito utilizado na pesquisa qualitativa e que tem
como principio a rede de contatos e referenciamento (PARKER; SCOTT; GEDDES, 2019).
Inicialmente, foram identificadas e convidadas para participar pessoas do circulo pessoal da
pesquisadora e, na sequéncia, pessoas indicadas pelos entrevistados ou por outras pessoas do
circulo de contatos da pesquisadora. Esse método de selecdo ¢ indicado quando ndo ha
necessidade de generalizagdes, ja que o grupo final de entrevistados nao sera obtido de forma
randomica.

Todas as pessoas assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido e tiveram a sua
entrevista gravada e transcrita, além do anonimato garantido, ou seja, a identidade dos
participantes ficou anonima e alteragdes necessarias para ndo haver identificagdo foram feitas
(tais como ndo mencionar nomes de empresa ou outros nomes citados). Foram reunidos 10
entrevistados, sendo oito pessoas pretas e duas pardas, sete homens e trés mulheres, conforme
autodeclaragdo de cada um deles, ndo havendo nenhuma pessoa nao-bindria.

Depois da realizagdo das entrevistas narrativas para a coleta dos dados (recolhimento dos
depoimentos), a analise e codificagdo de dados foi feita pelo método de analise tematica, mais
especificamente pela proposta de Braun e Clarke (2022). A analise temdtica ¢ um método de
analise qualitativa que busca similaridades, decodificadas por temas, para investigar os dados
coletados. Segundo as autoras, Braun e Clarke (2022), este ¢ mais um método de analise do
que uma metodologia, no qual o papel do pesquisador ¢ ativo e muito da sua subjetividade faz
parte da analise, por meio de um posicionamento critico de reflexdo. Esse ¢ um ponto
interessante, pois algumas vezes a questdo do viés do pesquisador pode ser apontada como

problema, mas para essas autoras, a subjetividade do pesquisador faz parte do processo.

Sobre a qualidade do processo de codificagdo, alguns pontos levantados direcionam o que ¢é
uma codificagdo forte e de boa qualidade:

“[...] (a) que ¢ a resultante de um processo de imersdo e engajamento ¢ (b) dando o
desenvolvimento da andlise alguma distancia” (intervalos). Os temas nio sdo apenas
resumos do que foi dito e sim, padroes que estdo entrelagados por um conceito ou
ideia, sendo gerados no processo € nao a priori, de forma intencional pelo pesquisador,
amparados pelo referencial tedrico. Fazendo com que a “criatividade seja central ao
processo, situada dentro de uma estrutura de rigor” (BRAUN; CLARKE, 2022, p. 53).



Assim, ha espaco para o novo, o criativo e as ideias que emergem dos dados. Ainda assim,
mesmo com a liberdade criativa, permanece o rigor do processo, garantindo a sistematizagao
do mesmo para se encontrar os temas que emergem dos dados. Em resumo, pode-se destacar a
importancia da codificagdo como "um processo de interpretacdo — ou criacdo de significado —
e a subjetividade do pesquisador alimenta esse processo” (BRAUN & CLARKE, 2022, p. 55).
As autoras Braun e Clarke (2022) oferecem um guia para a realizacdo da analise tematica, que
foi seguido nesta dissertacao:

1 - Imersdo nos dados pela leitura e releitura

2 - Codificagdo, pela busca de ideias e conceitos

3 - Busca de similaridades e padrdes entre os entrevistados
4 - Revisdo para ajustes finos

5 - Nomeagao de temas

6 - Escrita analitica para desenvolver a andlise da pesquisa

Em relagdo ao processo de andlise temadtica, deve-se destacar a importancia do processo de
codificacdo. Ele envolve a busca por palavras especificas que representem aquele trecho e
devem ser seguidas pela etiqueta do c6digo, que € um resumo da ideia daquele codigo. Para a
elabora¢do da etiqueta do cddigo, as autoras ainda orientam que: a) A etiqueta ndo ¢ uma
copia do texto, ¢ uma forma de reduzir a quantidade de dados; b) a etiqueta representa algum
aspecto especifico do significado e c¢) a etiqueta deve de alguma forma trazer um ponto da
interpretagdo do pesquisador.

No processo realizado para este trabalho, as entrevistas foram transcritas e lidas diversas
vezes. Posteriormente, alguns temas, ainda em cada entrevista, foram classificados. Temas
comuns como racismo, lideranca, tecnologia, foram apontados nos trechos. Posteriormente,
comecou-se a analisar o que havia em comum entre as entrevistas, considerando essa divisao
por temas. Feito isso, algumas andlises mais profundas das falas com o referencial tedrico
foram feitas (mais leituras, mas desta vez transversais entre entrevistas). Com os temas mais
presentes, uma melhor representacdo de cada um foi pensada, chegando a classificacdo final
dos temas conforme barreira ou facilitador. As figuras 1 e 2 abaixo, s3o 0os mapas tematicos
que levaram a construcao dos temas.

Figura 1 — Mapa Tematico Barreiras
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Figura 2 — Mapa Tematico Facilitadores e Contexto
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Esse processo de andlise tematica, permitiu extrair das entrevistas a visdo sobre os temas
propostos e gerar 12 temas conforme segue abaixo:

Contexto | Mercado de Tecnologia
Tema 1 — O mercado de tecnologia pelos entrevistados.

Barreiras encontradas por profissionais negros para tornarem-se lideres
Tema 2 — Racismo.

Tema 3 — Solidao e invisibilidade.

Tema 4 — Inglés como mecanismo de exclusao.

Tema 5 — Dores e impactos psicologicos.

Tema 6 — Comunicagao.

Facilitadores encontrados por profissionais negros para tornarem-se lideres
Tema 7 — Mentores, referéncia e validacao.

Tema 8 — Aquilombamento corporativo.

Tema 9 — Espelhamento e ocupar espagos.

Tema 10 — O trabalho como mobilidade social.

Tema 11 — Cotas.

Tema 12 — Familia.

5. RESULTADOS OBTIDOS

A partir da andlise dos temas identificados foi possivel estabelecer uma sintese acerca das
principais barreiras e facilitadores das trajetérias de carreira de lideres negros, no contexto de
empresas de tecnologia no Brasil. Essas contribuicdes permitem oferecer as empresas e
profissionais orientagdes que podem auxiliar na trajetoria de liderancas negras, mostrando a
aplicabilidade nas organizagdes dos insights gerados. A sintese também nos permite
identificar algumas recomendacdes e agdes de inclusdo efetivas propostas pelos entrevistados
e, depois da andlise de todo material, seguem-se algumas ac¢des propostas pela pesquisadora
(quadro 2).

A sintese das tematicas (quadro 1) também podera servir como uma guia para empresas €
profissionais que buscam acelera¢do de carreira de pessoas negras e podera ser aplicado para
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analise por parte de empresas de tecnologia, mas também de outros segmentos de como
promover essa aceleragdo de carreira. Além do desenvolvimento de ag¢des visando este fim.

Quadro 1 - Sintese das tematicas

Tematica \ Descricio

Barreiras encontradas por profissionais negros para tornarem-se lideres

Tema 2 - Racismo Agoes racistas e discriminatorias. Sejam elas sutis ou
explicitas, ainda estdo presentes nas empresas.

Tema 3 - Solidao e Falta de pessoas no poder com as mesmas caracteristicas.

invisibilidade Ser o Gnico no espago.

Tema 4 - inglés como Dupla exclusdo, dificuldade de ter fluéncia no idioma e

mecanismo de exclusdo quando a possui, pode haver falta de credibilidade que tem
o idioma fluente. Exclusdo invisivel e simbolica.

Tema 5 - Dores e impactos Impacto na saude mental por conta de episddios de racismo

psicoldgicos ou para dar conta das barreiras enfrentadas no dia a dia.
Percepciio de uma comunicago agressiva. E necessario se

Tema 6 - Comunicacao adaptar ou ¢ uma defesa a violéncia sofrida, ou ainda nao ¢

agressiva, apenas nao ¢ subserviente?

Facilitadores encontrados por profissionais negros para tornarem-se lideres

Tema 7 - Mentores, referéncia | Pessoas que servem como referéncia e que orientam,

e validacao incentivam e ajudam no caminho.

Tema 8 - Aquilombamento Grupos de afinidade corporativos, para trocas,
corporativo compartilhamento e senso de pertencimento.

Tema 9 - Espelhamento e Reconhecer pessoas negras, servir de exemplo e aceitar
ocupar espagos estar em evidéncia. Ser protagonista.

Tema 10 - O trabalho como Poder ascender profissionalmente e com isso mudar a
mobilidade social condi¢do socioecondmico propria e da familia.

Tema 11 - Cotas Agoes afirmativas, reparacao historica e debate em relacao

ao discurso da meritocracia.

Tema 12 - Familia Alicerce para conseguir percorrer a trajetoria.

Sobre as barreiras podemos, em resumo, falar de barreiras de comunicagdo, que envolvem o
conhecimento do idioma inglés e experiéncias internacionais que permitem uma
diversificacdo cultural e fica a reflexdo como manter sua identidade, mas também nao ser
interpretado de forma arrogante ou agressiva. O que leva a esse tipo de percep¢do? Nas
questdes de comunicacdo, também podemos incluir o fato de ser preciso mostrar o seu
trabalho, ndo ter medo ou vergonha de estar em evidéncia, fato que esté correlacionado com a
invisibilidade de pessoas negras nas organizacdes. A falta de espaco, leva a “falta de voz”. E
se ndo conseguimos identificar as liderancas negras nas empresas, a representatividade, que ja
¢ baixa, fica ainda mais prejudicada. E preciso ocupar os espagos e aparecer, para incentivar e
dar o exemplo para outras pessoas nas empresas.

Ainda ¢ possivel ver episddios de racismo, mesmo quando ndo ¢ explicito, entdo ¢é preciso ter
estratégias para conseguir superar esses problemas e se fortalecer. Ter letramento e
autoconhecimento para identificar vieses e saber como dribla-los para que nao prejudiquem a
sua carreira € ndo impegam o seu crescimento. Essa ¢ uma luta que pode impactar a satde
mental do profissional, entdo, o cuidado e atengdo com as questdes psicologicas ¢
fundamental, seja de fortalecimento, seja para nao sucumbir as pressdes ou a sindrome do
impostor, ¢ preciso cuidar da saude mental.




Quadro 2 - Sintese das propostas

Temidtica Sugestdes para empresas Sugestdes para profissionais Sugestoes da pesquisadora
Tema 2 - | Abrir portas para a periferia ¢ Tenha habilidade para se adaptar — o | Tenha processos corporativos
Racismo. mostrar que ¢ possivel entrar em  munde n3o vai mudar todos os | feitos sem a identificagdo das

determinada empresa. preconceitos amanhd — mas saiba que | pessoas, scja  pelo  nome,
esse ¢ um conceito diferente  de | género ou qualquer
resilidneia (ou seja, apenas aguentar os | caracteristica fisica que possa
problemas ¢ manter-se forte). Adaptacdo | ser percebida
& importante.
Prepara-se para as adversidades que
podem surgir no caminho. Vocé
precisard montar uma estratégia para
sobreviver ¢ que scja aderente ds suas
caracteristicas pessoais. Prepara-se
para um ambiente que, por defini¢do,
ndo quer que vocé esteja la.
Tema 3 - Solidio | Desenvolver o senso de | Nio procure fazer esse caminho sozinho. | Desenvolva  a  inteligéneia
¢ invisibilidade. | pertencimento das pesscas negras, = Pessoas negras, para ficarem | emocional para lidar com os
depois que entram na empresa. cquipardveis, terdo que fazer duas ou trés | desafios ¢ pressoes do dia a dia
vezes mais, ¢ isso ¢ um trabalho drduo, | ¢ se associe aos grupos de
entdo tente ser o mais colaborativo | afinidade ao seu redor.
possivel, ajude outras pessoas, porque
sempre tem retormo.
Seja automotivado, uma pessoa negra
ndo deve depender de nada além dela, ela
tem que seguir por ela mesma.
Busque algumas experiéncias que vocé
ndo tem. Como fazer para suprir ¢ ser
uma pessoa interessante? Uma pessoa de
quem os demais queiram estar perto no
happy howr? Por exemplo, ser conhecido
como a pessoa que fez o fron man.
Tema 4 - inglés Comunicar-se ¢ essencial — seja o idioma | Ofereca imersdo fora do pais
COMO mecanismo inglés, scja para ser assertivo ¢ falar de | para treinamento do inglés ¢
de exclusio. forma estruturada, com tom leve. Isso | para o desenvolvimento de
pode afetar a nossa identidade, mas faz | outras competéncias
parte do processo para conseguir uma | importantes, além de procurar
posigdo de lideranga. ser uma imersdo ligada ao
negbeio.
Tema 5 - Dores ¢ Cuide da sua saide mental, cuide para | Cuide constantemente da satide
impactos que a sindrome do impostor ndo suplante | mental.
psicologicos. vocé.
Tema 6 - Esteja aberto a desaprender. Escute o | Desenvolva competéncias
Comunicagio novo ¢ construa um nove modelo. E | comportamentais, com énfase
preciso estar atento ¢ escutar as pessoas. | em comunicacgdo, negociagdo ¢
gestio de conflitos.
Tema 7 - | Treinamento para as liderangas = Seja positivo sempre, seja o lider que
Mentores, brancas, para compreenderem as | sorri, que di bom dia, que conhece as
referéncia ¢ | barreiras ¢ dificuldades da pessoa = pessoas.
validagdo. preta nas empresas.
Declare aonde quer chegar ¢ procure a
Programa de mentoria para pessoas | rede de apoio para ajudar.
negras que tratasse das temdticas
que esse grupo passa ¢ pudesse
oferecer consclhos ¢ ferramentas
para superar as barreiras.
Programas de letramento precisam
ser ciclicos, precisam de reciclagem.
Para que o tema ndio scja esquecido
¢ de fato seja incorporado pelos
profissionais das empresas ¢
liderancas.
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Tema 8 -
Aquilombamento
corporativo.

Mapeie as possibilidades, estude bastante
¢ faga conexdes.

Tema 9 -
Espelhamento ¢

QCUPAr eSPagos.

Ser um ambiente de fato acessivel,
por exemplo, onde ¢ feito o
recrutamento? Como esse
recrutamento ¢ feito? De fato, atrai
o piblico de pessoas pretas?
Orientagdo  de  carreira  para
compreender 0 que pode ser feito
para acelerar ¢ fazer com que as
pessoas negras ndo figuem na
invisibilidade.

Confic em si mesmo, em algumas
situagdes tem coisas que querfamos
fazer, mas ndo fazemos por medo de se
expor ¢ ser colocado & prova da propria
competéncia. Deixe transparecer cssa
confianga.

Tenha ousadia, ¢ melhor pedir desculpas
do gue pedir licenga. Faga o seu melhor,
faga além. “Seja vocé mesmo, mas
evolua sempre”.

Ocupe os espagos, ndo espere  ser
convidado. Faga a gestdo da sua pripria
carreira. Mostre o seu trabalho ¢ ndo
tenha medo de estar em evidéncia, nio
tenha medo de errar, em algum momento
haverdi um equivoco ¢ tudo bem.
Exponha-se, mesmo um ambiente hostil
nido deve nos deter, seja  sempre
respeitoso, mas siga caminhando. Seja
dono da prbpria carreira, saiba o scu
valor ¢ tome as proprias decisdes.

Tenha coragem, venga o medo e coloque
0 que aprendeu em prética.

10 - 0
como

Tema
trabalho
mobilidade
social.

Acclerar a carreira de pessoas que ja
tém experiéneia para que possam se
tomar dirctores, C-levels. Ter um
programa estruturado para que as
pessoas avancem em outros niveis
de lideranga.

Maior cuidado com os programas de
porta de entrada ¢ buscar oferccer
formagdo para o plblico ainda mais
Jovem para fortalecé-los, para que se
sintam confortdveis em ingressar em
um programa de estigio, por
exemplo.

Tenha disciplina do conhecimento
técnico, na drea de tecnologia, isso te
ajuda a ganhar espago ¢ diminui o peso
das outras caracteristicas.

Estude sobre negritude,
autoconhecimento, para enxergar onde
estdo as barreiras ¢ quem sdo as pessoas
que podem ajudar a transpd-las.

Tenha uma atuagdo mais articulada ¢
estratégica. Saiba o que precisa apreader,
quem sdo as referéncias ¢ saiba aonde
quer chegar.

Tema 11 - Cotas

Reduzir o viés preconceituoso no
momento da selegdo para que as
pessoas de grupos minorizadas
também apliguem para os processos
amplos ¢ ndo somente nos Processos
afirmativos.

Intencionalidade em recrutar jovens
de primeiro emprego, para gue
sejam incentivados a estudar ¢
percebam  gue  existem  outras
possibilidades.

Vagas  afirmativas, programas
especificos. Seriam formas de ter
vagas exclusivas para  pessoas
negras.

Oferega vagas afirmativas no
nivel de lideranga
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Mesmo com dificultadores, existem formas e mecanismos de conseguir superar essas
barreiras e talvez o principal deles seja o papel dos mentores e pessoas apoiadoras — o
caminho pode ser solitario, mas o ideal é que sejam feitas conexdes que tornem esse caminho
mais facil. Além disso, ao encontrar as pessoas, ¢ comum a reunido em comunidade, para que
temas que atravessam a todos possam ser debatidos e sirvam como um local de desabafo.

A ocupagdo nas empresas e com destaque em empresas de tecnologia pode cumprir o papel de
mobilidade social. Mas ¢ preciso que essa seja uma opgao viavel e disponivel, o que hoje nao
¢ uma realidade para todos: compreender que pelo trabalho é possivel mudar a propria
condi¢do, pois € preciso ampliar as op¢des de trabalho e ndo somente o que muitas vezes a
familia alcancou, que, apesar de ser importante, digno e trazer estabilidade, pode limitar as
possibilidades.

O debate de cotas ndo ¢ um consenso. A ideia de meritocracia, de conseguir Unica e
exclusivamente por meios proprios se faz presente, mesmo sabendo que partimos de pontos
muitos distintos, mesmo narrando que € preciso correr atras dos gaps, que na verdade ndo sao
gaps, mas, sim, falta de oportunidade. Nao deveria ser um requisito ter viagens internacionais
ou essa deveria ser uma possibilidade para todos, fato que hoje apenas uma pequena parcela
da sociedade pode ter esse luxo, o que torna injusto isso de certa forma contar para o
crescimento de alguém, mesmo que de forma implicita. As experiéncias e oportunidades para
além do estudo formal académico fazem a diferenga nesse meio corporativo, por isso, ter sim
vagas reservadas, a¢des afirmativas, podem ajudar a corrigir essa injusti¢a social.

Por ultimo, e muito importante, o alicerce familiar, familias estruturadas, por exemplo, fazem
a diferenca para o futuro profissional. Nao precisar se preocupar com o sustento em casa,
poder direcionar os esforcos para o estudo e ter incentivo para estudar, fazem com que as
pessoas ultrapassem a barreira inicial e comecem a sonhar um pouco mais. O alicerce familiar
¢ a base de tudo, de toda a trajetoria de sucesso.

6 - CONTRIBUICAO TECNOLOGICA-SOCIAL

A presente pesquisa teve como objetivo analisar as narrativas de trajetérias de carreira de
lideres negros, no contexto de empresas de tecnologia no Brasil, buscando compreender as
barreiras e facilitadores da ascensdo desses profissionais.

No que diz respeito as contribui¢des da pesquisa, pode-se destacar trés pontos. Primeiro, a
pesquisa contribui com a constru¢do de um modelo analitico (quadro 2) que permite tanto
identificar barreiras e facilitadores de ascensdo profissional de pessoas negras no mercado de
tecnologia quanto indicar agdes para gestdo e aceleracdo de suas carreiras. Segundo, a
pesquisa contribui ao recolher e sistematizar o depoimento de 10 liderancas negras em
posicdes relevantes no meio corporativo, dando visibilidade a essas carreiras de sucesso. Por
fim, a pesquisa também contribui para desenvolver estudos que utilizem, de forma conjunta,
os métodos de andlise temadtica e entrevista narrativa, ainda pouco utilizados na area de gestao
organizacional.

Espero que as reflexdes apresentadas aqui sirvam para auxiliar profissionais e empresas para
possamos ter maior representatividade nos cargos de lideranca e alta lideranca de pessoas
negras, tanto homens quanto mulheres. E assim, modificar o quadro atual, propiciando mais
representatividade e mobilidade social.
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