ANTIRRACISMO
E ANTIMACHISMO

MUDE com Elas

Mude®  omeert

Multiatores superando a desigualdade de género e raga




Indice

07 | MUDE COM ELAS oo eeeeeeesseeeeseeeeesssssesseseeessseeee 03
02 | MENSAGENS INSTITUCIONAIS ..o 05
03 | INTRODUGCAOQ oo seeeeeeesssssseenee 09
04 | EQUIDADE RACIAL E DE GENERO NO BRASIL ... 1
05 | CONCEITOS FUNDAMENTAIS w..ovveeeeeeeeeeeeceeeseeeeeeeeeeens 17
06 | DIAGNOSTICOS E INDICADORES ..o 25
07 | ESTRATEGIAS PARA A EQUIDADE EM

PROCESSOS SELETIVOS .....ovocoeeeeeeeeeceeseeeeeeeeeeesssseseseenne 30
08 | PRATICAS PARA A EQUIDADE RACIAL E

D= =1 N = = 1 SO 35
09 | ENGCAJAMENTO ..o eeeeeesssseeeeeeeeeessssessesseeessssseeee 39
10 | COMPROMISSO EMPRESARIAL oo 42
11 | INCIDENCIA POLITICA E ADVOCACY ..o 46
12 | PARTICIPACAO EM FORUNS E COALIZOES. ... 48
13 | COMUNICACAO PARA A EQUIDADE RACIAL E

D= =1 N = = 1 SO 51
14 | GLOSSARIO ANTIRRACISTA E ANTIMACHISTA ...... 53
15 | REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ....oovecceeeeeeeeeeeeeeeeee 59

Guia Antirracista e Antimachista | MUDE com Elas | 02






MUDE com Elas

O Projeto MUDE com Elas é uma iniciativa de articulacao multiatores
voltada a superacao das desigualdades de género e raca no mercado
de trabalho brasileiro, com especial ateng¢ao as jovens mulheres
negras. Sua estrutura baseia-se em duas frentes de atuacgao principais:
incidéncia politica e insercao profissional. O objetivo central € ampliar
O acesso e a permanéncia das jovens negras no mercado de trabalho,
por meio de a¢oes de formacao, producao de conhecimento, advocacy
e mobilizacao de uma ampla Rede Multiatores, composta por
organizacgoes da sociedade civil, empresas, gestores publicos e as
proéprias juventudes.

A experiéncia da primeira fase do MUDE com Elas (2020-2023) revela que
acoes de mobilizacao social e incidéncia politica sao essenciais para
promover mudancgas estruturais, sustentaveis e duradouras no
enfrentamento das discriminacdes de género e raca no mercado de
trabalho. A partir dessas acdes, o projeto pdde ampliar e aprofundar a
discussao sobre o tema, elaborar propostas de politicas publicas e incidir
diretamente sobre decisdes publicas com potencial de ampliar as
oportunidades e melhorar as condicdes de vida das juventudes. Inspirada
na perspectiva freiriana de "esperancar", a Rede Multiatores MUDE
com Elas se configura como um dos principais legados da iniciativa,
possibilitando o fortalecimento do dialogo entre diferentes setores
sociais e a promoc¢ao de uma mudancga concreta e sustentavel na
realidade do trabalho no Brasil.

Mudel

Multiatores superando a desigualdade de género e raga
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CEERT

O lancamento deste guia reflete nosso compromisso continuo com a
promocao da equidade racial e de género no Brasil, especialmente no que
diz respeito a inclusao das jovens mulheres negras no mercado de trabalho.
Em uma sociedade marcada por profundas desigualdades, € imperativo
que a sociedade civil, as instituicdes publicas e as organizacdes
empregadoras trabalhem juntas para enfrentar o racismo e o0 sexismo
estruturais que nao apenas limitam o acesso destas jovens ao trabalho
digno, mas também comprometem sua permanéncia € ascensao Nas

organizacdes, sobretudo em posicdes de lideranca.

O CEERT, ao longo de seus mais de trinta anos de atuacao, tem se dedicado
a promover praticas e politicas antirracistas e antissexistas nas
organizacdes, a partir de perspectiva interseccional, e este guia representa
Mais um passo neste percurso. Trata-se de uma ferramenta para que as
organizacdes empregadoras e outras instituicdées empregadoras avancem
em suas metas de diversidade, equidade e inclusao [DE&I], assegurando

gue o direito ao trabalho digno seja acessivel a todas as pessoas.

Nosso objetivo é que este guia sirva como um recurso essencial para
liderancas comprometidas com a transformacao de suas organizacoes,
ampliando a presenca de jovens negras em todos os cargos e promovendo

uma cultura organizacional com fundamento na equidade.

Daniel Teixeira
[diretor-executivo do CEERT]

OuCEERT
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ACAO EDUCATIVA

Ao longo de sua trajetdria de 30 anos, a Acao Educativa construiu uma vasta
histdria na defesa de direitos educacionais, culturais e juvenis, com a
finalidade de promover a democracia, a justica social e a sustentabilidade
socioecondmica. Atua prioritariamente de forma coletiva, cooperando com
redes, projetos e entidades na constru¢cao de uma sociedade sem racismo,
sexismo ou qualquer outro tipo de discriminacao.

A Acao Educativa une-se a Rede Multiatores Mude com Elas para discutir
acoes e estratégias para combater as desigualdades enfrentadas pelas
jovens negras ao ingressar e se manter no mercado de trabalho, lutando por
postos de trabalho dignos e ambientes seguros, livres de violéncias.

Neste cenario, o Guia Antirracista elaborado pelo CEERT € instrumento
fundamental para superar as desigualdades cotidianas que as jovens negras
enfrentam. Ele possibilita uma reflexao coletiva e a elaboracao de estratégias
para que o setor empresarial assuma compromissos tao importantes quanto
urgentes. Além disso, proporciona uma analise do presente, com um foco na
construcao de um futuro justo, equitativo e prospero para as jovens negras.

Equipe Projeto Mude com Elas

Fernanda Nascimento
Coordenadora Tecnica

Andreia Alves
Articuladora Politica

Allexia Antuona
Auxiliiar Administrativa

Gabriel Di Pierro_
Coordenador da Area de Juventude

educativa

?’# acdo 2 Q
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TERRE DES HOMMES ALEMANHA

A atuacao do programa Cone Sul de Terre des Hommes Alemanha,
organizacao de cooperacao internacional de defesa dos direitos da infancia e
da juventude, é orientada por uma analise estrutural da sociedade racista,
machista e adultocentrista e inspirada nas a¢cdes transformadoras
desenvolvidas por organizac¢des parceiras com a participacao e protagonismo
de criancas, adolescentes e jovens em territorios periféricos de grandes

cidades da Regiao (Argentina, Brasil e Chile).

O projeto MUDE com Elas, implementado pela A¢dao Educativa e o CEERT
com apoio de Terre des Hommes e o Ministério para Cooperacao e
Desenvolvimento Alemao (BMZ), € uma acao transformadora de referéncia no
programa Cone Sul e contribui para a consecuc¢ao do objetivo estratégico de
TDH focado na promocao da justica de género para viver em um mundo livre
de violéncias e discriminacao baseada em género. Para o programa Cone Sul,

Nnao ha justica de género sem justica racial-étnica.

Em uma sociedade estruturada a partir do racismo institucional, este Guia
antirracista e antimachista, elaborado pelo CEERT, no ambito da parceria
multiatores MUDE com Elas, € uma ferramenta fundamental na orientacao
das organizacdes sociais, do setor publico e, em especial, do setor privado, nas
suas iniciativas de promocao da equidade de género e raca focadas na

insercao e desenvolvimento profissional das jovens negras.

Célia Alldridge
[Coordenadora do Programa Cone Sul da Terre des Hommes Alemanhal]

@ TERRE ossHOMMES

infancias fortes — mundo justo
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Introducao

Em um pais marcado por grandes desigualdades, o setor empresarial exerce
um papel crucial na promog¢ao da equidade racial e de género, assumindo a
responsabilidade de implementar mudancas significativas e estruturais. Este
guia, fruto da parceria entre CEERT, Acao Educativa e Terre des Hommes, foi
criado com o objetivo de oferecer ferramentas praticas as organizagoes
empregadoras para que possam enfrentar o racismo e o machismo no
ambiente corporativo de maneira efetiva.

Construido com cuidado e atencao as necessidades do setor, o guia visa apoiar
as organizacdes empregadoras em agdes concretas que promovam o direito
ao trabalho digno e a inclusao de jovens negras em ambientes organizacionais.
Ao longo das préximas paginas, vocé encontrara reflexdes e recomendacdes
sobre como fomentar ambientes de trabalho mais justos e saudaveis,
promovendo a equidade racial e de género e fortalecendo a presenca de
jovens negras em todos os niveis hierarquicos.

Esperamos que este guia
seja uma ferramenta
essencial para liderancas
comprometidas com a
transformacao,
possibilitando avancos
concretos nas acoes e
politicas de equidade
racial e de género e
garantindo uma cultura
organizacional inclusiva e
respeitosa para todas as
pessoas.
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Equidade Racial e de Género
no Brasil

Como ja foi dito, vivemos em um pais profundamente desigual, cujas relacdes
sociais e econdmicas foram construidas a partir de assimetrias histdricas entre
grupos raciais e de género. Pessoas brancas, especialmente homens, tém se
beneficiado de um sistema que, a0 mesmo tempo em que os privilegia, exclui
direitos e oportunidades de pessoas negras € mulheres, em especial

jovens negras.

A luta por equidade racial e de género consiste em criar condig¢des e
oportunidades iguais para todas as pessoas, levando em conta as desigualdades
estruturais que afetam de maneira mais intensa, especialmente, as jovens negras.

Promover equidade significa adotar acdes concretas para alcancar uma
verdadeira igualdade, corrigindo as distor¢cdes histdricas que limitam o acesso e o
desenvolvimento de pessoas negras e mulheres em todas as esferas.

Equidade diz respeito as acoes para se
alcancar uma real igualdade:

A equidade adapta
a regra para um
determinado caso
especifico a fim de
deixa-la mais justa,
ou seja, tratar

desigualmente os
desiguais para
diminuir os efeitos
da desigualdade.

IGUALDADE EQUIDADE
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Dados

Dados sdao fundamentais para a compreensao do cendrio em que vivemos,
considerando os desafios e avancos nas politicas de acdes afirmativas, que nos ajudam
a corrigir desvios e injusticas historicas por meio de um conjunto de procedimentos
intencionais para caminharmos rumo a equidade racial e de género.

| Equidade racial

- Pessoas negras ganham 43,1% a menos do que pessoas brancas
NO Pais [IBGE, 2023].

- Apenas 10,2% dos cargos de alta lideranga sao ocupados por
homens Negros [CEERT e Pacto Global, 2024].

- Mantendo-se as tendéncias atuais de reducao das desigualdades
salariais no Brasil, a equiparagcao entre pessoas negras e brancas
sO sera alcangada em 2089 [0xfam, 2017].

- Enquanto pessoas brancas representam 43,2% da populacao
ocupada, pessoas negras constituem 54,9% da forca de trabalho,
mas representam 71,6% dos desocupados no Brasil [18cE, 2021).

- 22,3% dos jovens estao na condicao de emprego sem carteira
assinada, em comparacao com 13,3% da populacao geral. Entre os
jovens homens negros, a proporg¢ao é de 28,3%, enquanto entre
as mulheres brancas é de 17,2% [PNAD Continua, IBGE, 2023].

- No Brasil, houve uma reduc¢ao geral de 31,9% no numero de
desalentados em 2023, em comparacao a 2021. No entanto, as
desigualdades persistem: jovens negras sao 3,1 vezes mais
propensas ao desalento do que jovens brancas, enquanto

jovens negros apresentam uma proporcéo 3,2 vezes maior do
que jovens brancos [PNAD Continua, IBGE, 2023].
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| Equidade de género

- As mulheres ganham, em média, 20,5% menos que os homens
no Brasil [IBGE, 2023; IPEA, 2023].

- No Brasil, as mulheres ocupam 37% dos cargos de lideranca
sénior das organizacdes empregadoras [20° edigao do estudo Women in

Business: Pathways to Parity, 2024].

- Apenas 18,6% dos conselhos de administracao das organizagoes
empregadoras no Brasil sao compostos por mulheres, com 1,8%
ocupados por mulheres negras [cthos, 2024].

- As mulheres dedicam, em média, 54,4 horas semanais ao
trabalho remunerado e ao trabalho doméstico, enquanto os
homens dedicam 52,1 horas [i5cE, 2023].

- Estima-se que levara cerca de 131 anos para que a paridade de
género seja alcancada em escala global [relatério Global de Desigualdade de

Género, Férum Econdmico Mundial, 2023].

Guia Antirracista e Antimachista | MUDE com Elas
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| Equidade racial e de género:
mulheres negras

- Apenas 2,6% das mulheres negras estao em cargos de lideranca
no Brasil [IMF, Mulheres Negras Decidem, 2024]

- As mulheres negras tém uma taxa de desocupacao de 16,7%,
enquanto a taxa para homens brancos € de 8,2% [1BGE, 2023].

- Mulheres negras com ensino superior ganham, em média, 159%
menos que homens brancos no Brasil [insper, 2020].

- 46,5% das mulheres negras estio em empregos informais, o que
as coloca em uma posicao mais vulneravel em termos de seguranca
no trabalho [pea, 2023].

- No Conselho Administrativo, as mulheres negras representam
apenas 3,9%, € na presidéncia das organizacdes empregadoras,
esse NnUmero cal para 3,1% [CEERT e Pacto Global, 2024].

- A taxa de participacao das mulheres negras no mercado de
trabalho foi de 53,3% em 2022 [IBGE, 2023].

- Apesar de serem a maior parcela da populagao brasileira, 28%
segundo o IBGE, as mulheres negras ocupam menos de 1% dos
assentos parlamentares em niveis estadual e federal [MF, Mulheres
Negras Decidem, 2024].

- A taxa de desocupacao de jovens mulheres negras é de 18,3%,
Ou seja, trés vezes a taxa de homens brancos (5,1%) [PNAD Continua, IBGE,
2023].

- 37,7% das mulheres negras em idade ativa dedicam-se a
atividades de cuidado, em comparacdo com 22,8% dos homens
bbrancos [PNAD Continua, IBGE, 2023].
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- Enquanto 32,0% das jovens brancas se mantém frequentando a escola/universidade,
nas jovens negras essa proporcao é de 23,0% [censo Demografico (IBGE) de 2022 e PNAD Continua (IBGE)
de 2023]

- Enquanto 45,7% das jovens negras que estao fora da for¢ca de trabalho nao
frequentam escola ou universidade, nas jovens brancas essa proporcdo é de 23,2% -
praticamente a metade [censo Demografico (IBGE) de 2022 e PNAD Continua (IBGE) de 2023]

- Enquanto as jovens negras ocupadas auferem uma renda média mensal habitual,
considerando todos os trabalhos da pessoa, de R$

1.846, jovens negras e jovens negros recebem 69,5% e 119,9% a mais, respectivamente,
com valores absolutos de R$ 3.129 e R$ 4.060 [Censo Demogréfico (IBGE) de 2022 e PNAD Continua (IBGE) de
2023]

- 57,9% das jovens negras empregadas estido em condi¢cdes de trabalho precarias,
enguanto para jovens brancas esse indice é de 35,8% [censo Demogrifico (IBGE) de 2022 ¢ PNAD

Continua (IBGE) de 2023]

- 62,4% dos domicilios improvisados (tendas, barracas e estruturas sem acesso a
servicos basicos) estao localizados em areas de alta concentracao de jovens negras.
Em contraste, apenas 3,7% desses domicilios estao em areas predominantemente
ocupadas por jovens brancas [[Censo Demografico (IBGE) de 2022 e PNAD Continua (IBGE) de 2023]

Dentre todas as jovens negras com
idade de 14 a 29 anos, 18,6% estao
fora do mercado de trabalho, do
sistema educacional e sem estarem
ativamente buscando emprego. Ou
seja, sem oportunidade de trabalho e
sem oportunidade de estudo. A
proporcao percebida nas jovens negras

€ expressiva e descola completamente
dos trés outros grupos em analise,
homens negros, mulheres brancas e
homens brancos, com proporcdes de

8,0%, 7,9% e 51%, respectivamente.
[Censo Demografico (IBGE) de 2022 e PNAD
Continua (IBGE) de 2023]
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‘ Conceitos Fundamentais

Ao pensar e desenvolver programas e projetos voltados para diversidade, inclusao e,
especificamente, equidade racial e de género, € fundamental atentar para os
conceitos centrais que embasam essas praticas e debates.

As organizacoes empregadoras e suas altas liderangas tém a
responsabilidade de, além de compreender amplamente, disseminar tais
conceitos, garantindo que todas as pessoas, sobretudo as liderancas diretas
de jovens negras, tenham nitida consciéncia acerca do terreno sobre o qual
serdo alicercadas as ag¢oes voltadas para a equidade racial e de género.

Essa compreensao € essencial para que as politicas e praticas de equidade sejam
efetivas, criando uma base sélida para a transformacgao organizacional e o avanco
da justica social no ambiente de trabalho.

Racismo e Sexismo

O racismo é um sistema de opressao baseado em uma ideologia que hierarquiza
grupos humanos com base em caracteristicas fenotipicas, atribuindo superioridade
ao padrao branco e inferioridade ao negro. Essas praticas, muitas vezes nao
explicitas, mas estruturais, afetam profundamente o mercado de trabalho,
resultando na exclusao e subvalorizacao de mulheres negras.

O sexismo, por sua vez, refere-se a discriminacdo com base no género, que
privilegia os homens em detrimento das mulheres. No ambiente corporativo, isso
perpetua a exclusao das mulheres dos cargos de lideranca e reforca esteredtipos
sobre sua capacidade de liderar, por exemplo.

Quando combinados, racismo e sexismo tém impactos diretos na contratacao e
retencdao de mulheres negras. Elas sao frequentemente subvalorizadas nas
etapas de seleg¢do, tém menor remunerag¢iao, menos oportunidades de ascensao
e enfrentam barreiras adicionais para se manterem em cargos de maior
visibilidade e remuneracao.

Os conceitos de racismo e sexismo ajudam a compreender as desigualdades
estruturais no mercado de trabalho. Para as jovens negras, essas opressoes se
traduzem em discriminacao, assedio e microagressdes que impactam sua
permanéncia e crescimento profissional. Essas violéncias reforcam barreiras
econdmicas e sociais, tornando essencial que as organizacdes adotem medidas
para garantir ambientes seguros e politicas eficazes de denuncia e acolhimento.
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Interseccionalidade

A interseccionalidade, conceito cunhado por Kimberlé Crenshaw,! destaca como
diferentes formas de discriminagao, como racismo e sexismo, se combinam
para criar experiéncias Unicas de opressao para as jovens negras. No mercado
de trabalho, esse cruzamento, ou melhor, interseccao, resulta em barreiras
especificas, afetando sua contratacao, permanéncia e ascensao.

Patricia Hill Collins? amplia esse conceito ao introduzir a matriz de dominacao,
mostrando como ra¢a, género, classe e sexualidade se interligam para
reforcar as desigualdades. Para as mulheres negras, essa combinacao de
opressdes torna o ambiente de trabalho ainda mais desafiador e, muitas vezes,
hostil, criando obstaculos que vao além do racismo ou sexismo isolados.

No Brasil, Lélia Gonzalez® demonstrou como o racismo e o sexismo afetam de
maneira especifica as mulheres negras. Ela usou o termo amefricanidade para
explicar que as mulheres negras e indigenas enfrentam, ao mesmo tempo,
discriminacao de raca e género. No mercado de trabalho, isso significa que as
mulheres negras estao muitas vezes em posicdes subalternas e tém menos
acesso a oportunidades de crescimento e permanéncia.

Para as organizacoes empregadoras, compreender e aplicar o conceito
de interseccionalidade é essencial para criar um ambiente
verdadeiramente inclusivo. Politicas de DE&I que n3ao consideram as
multiplas formas de discriminacao acabam sendo insuficientes. Ao
atentar para as complexidades enfrentadas pelas mulheres negras, as
organizacoes podem desenvolver estratégias mais eficazes para
promover equidade e justica dentro de suas praticas.

1] Kimberlé W. Crenshaw € uma académica e escritora pioneira em direitos civis, teoria critica da raga, teoria juridica feminista negra e racga, racismo
e a lei. Além de sua posicao na Columbia Law School, ela € uma Distinguished Professor of Law na University of California, Los Angeles.
[https:/Mww.law.columbia.edu/faculty/kimberle-w-crenshaw acesso em novembro de 2024]

[2] Patricia Hill Collins € uma socidloga renomada, pioneira nNa teoria da interseccionalidade e critica das opressdes simultaneas de raga, género e
classe, especialmente em relagao a experiéncia de mulheres negras. Sua obra desafia estruturas de poder e enfatiza a importancia do conhecimento
situado, ampliando o entendimento sobre desigualdades e justica social. [https:/blogdaboitempo.com.br/2022/03/10/quem-e-patricia-hill-collins/]
acesso em novembro de 2024.

[3] Lélia Gonzalez foi uma intelectual e ativista negra brasileira que se destacou por sua critica ao racismo e sexismo e pelo conceito de "pretugués”
para enfatizar a influéncia africana na lingua portuguesa. Foi professora da PUC-Rio, cofundadora do Instituto de Pesquisas das Culturas Negras e
ativa no Movimento Negro Unificado, desafiando o mito da democracia racial no Brasil. [nttps://ea.fflch.usp.br/autor/lelia-gonzalez acesso em
novembro de 2024]
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Etarismo

A perspectiva etdria na andlise da juventude, com foco especifico nas jovens
negras, é fundamental para compreender as multiplas barreiras que afetam suas
trajetorias de forma interseccional.

O etarismo, que se manifesta por meio de discriminag¢des baseadas na idade,
soma-se ao racismo e ao sexismo, criando uma combinacao de opressdes que limita
0 acesso dessas jovens a oportunidades educacionais, de trabalho e participacao
social. Muitas vezes, as jovens negras sao vistas como "imaturas" ou "inexperientes" e
enfrentam estigmas que desqualificam suas capacidades, especialmente em espacos
de poder e decisdo. Reconhecer o impacto dessa intersec¢ao é crucial para o
desenvolvimento de acdes de promocao da equidade de género e raga,
assegurando que as jovens negras tenham acesso a oportunidades justas e
respeitem seu potencial de liderancga e inovacgao.

Além da interseccionalidade entre raca e género, € fundamental considerar como a
identidade de género impacta o acesso e a permanéncia no mercado de trabalho.
Mulheres trans e travestis, especialmente as negras, enfrentam uma interseccao
entre racismo, transfobia e misoginia, o que as coloca em uma posicao de extrema
vulnerabilidade. A expulsdo da escola e do mercado formal de trabalho faz com que
muitas sejam empurradas para a informalidade e a marginalizacao. Mesmo quando

acessam oportunidades, enfrentam discriminacao em processos seletivos, dificuldade
na retificacao de documentos e ambientes de trabalho hostis, onde sdo alvo de
microagressoes e violéncia simbdlica. Para promover um ambiente verdadeiramente
equitativo, as organizacdes precisam incluir a populagao trans e travesti em suas
politicas de diversidade, garantindo contratacdes inclusivas, seguranca psicologica e
respeito a identidade de género em todos os niveis hierarquicos.
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Microagressdes no ambiente de trabalho

O termo microagressao foi cunhado por Chester Pierce,* nos anos 1970, para
descrever pequenas atitudes, comentarios, “piadas” ou “brincadeiras”,
geralmente nao explicitas, que carregam um teor ofensivo ou excludente.
Essas atitudes sao direcionadas a grupos minorizados e reforcam esteredtipos
negativos de maneira indireta, afetando o bem-estar psicolégico das vitimas.

No ambiente corporativo, as microagressoes afetam diretamente a
experiéncia das mulheres negras. Um exemplo recorrente é o questionamento
sobre o cabelo. Comentarios como “posso tocar no seu cabelo?” ou “seu
cabelo é tao diferente” parecem inofensivos para guem os diz, mas transmitem
a ideia de que o cabelo das mulheres negras nao se encaixa nos padroes
"aceitaveis" ou "profissionais" do ambiente de trabalho.

Além disso, existem microagressoes que envolvem suposicdes sobre a
competéncia. Questionar se uma mulher negra "realmente entende"
determinado assunto ou atribuir suas conquistas a politica de cotas sdo
maneiras de desacredita-la e minimizar seu mérito.

Essas acdes criam um ambiente de trabalho desgastante, hostil e violento,
tornando mais dificil a retenc¢ao e o crescimento dessas profissionais nas
organizagdes. As organizacdes empregadoras que buscam construir ambientes
inclusivos precisam estar atentas a essas dinamicas violentas e garantir que
as microagressoes sejam identificadas, prevenidas e corrigidas.

4| Chester Pierce foi um psiquiatra e educador afro-americano que cunhou o termo "microagressao" para descrever comentarios e atitudes sutis
que perpetuam o racismo cotidiano. Ele contribuiu significativamente para a psicologia do racismo, com foco nos impactos psicoldgicos das
discriminacdes e na promocao da salde mental em comunidades negras. Sua carreira incluiu pesquisas sobre o bem-estar psicoldégico de minorias
e o combate a sistemas opressivos. [https:/mwww.psychiatry.org/getmedia/16df4c98-4a59-48e2-97c0-7039487e0e03/chester-pierce-bio.pdf acesso
em novembro de 2024].
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As microagressoes raciais sio
formas nao explicitas, mas recorrentes, de
discriminacao enfrentadas por pessoas
trabalhadoras negras:

e® Questionamentos sobre competéncia:

Pessoas negras no ambiente de trabalho
frequentemente tém suas habilidades e
qualificagcdes postas em duvida, muitas
vezes de forma implicita.

e Suposicoes de inferioridade:

Ideias e contribuicdes de profissionais
negros e negras sao frequentemente
ignoradas ou subestimadas em reunides,
0 que afeta o senso de pertencimento e
oportunidades de lideranca dessas
pessoas.

e Isolamento social:

Profissionais negros e negras muitas
vezes se sentem excluidos/as de
interagcdes informais no trabalho, como
almocos ou eventos, o que impacta sua
integracao e desenvolvimento.
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Assédio sexual no ambiente de trabalho:
identificar e prevenir

O assédio sexual no ambiente de trabalho € uma violéncia que compromete a dignidade, a
saude mental e a segurancga das pessoas, impactando especialmente as mulheres. Para
jovens negras, esses impactos sdo agravados pelas interseccionalidades de género e
raca. Trata-se do grupo para o qual sdo mais desafiadores tanto o ingresso quanto a
manutencido no emprego. O assédio pode se manifestar de diversas formas, incluindo
comentarios e piadas de teor sexual, olhares invasivos, toques indesejados ou
promessas de progressao na carreira em troca de favores sexuais. Para jovens negras,
esses comportamentos muitas vezes vém acompanhados de comentarios racistas, que
reforcam estereétipos e hipersexualizam seus corpos.

No ambiente de trabalho, jovens negras
estdao mais expostas a situagdes de assédio
moral e sexual, discriminagdo racial e de
género, além de microagressoes que
impactam sua permanéncia e
desenvolvimento profissional. A auséncia de
canais de denuncia eficazes e a naturalizacao

—>» 47,12% das mulheres entrevistadas
em pesquisa afirmaram ter sido
vitimas de assédio sexual no
ambiente de trabalho. Dentre essas,
a maioria sao mulheres negras
(52%). [Pesquisa da Think Eva, 2020]

dessas violéncias fazem com que muitas
dessas violagcdes nao sejam reportadas ou
resolvidas. Para que as empresas criem um
ambiente seguro e equitativo, é essencial
garantir canais de denuncia acessiveis e
confidveis, que protejam as denunciantes de
retaliacdes e assegurem encaminhamentos
eficazes.

—>» 47% das brasileiras indicam ter
sofrido assédio sexual, com maiores
niveis de vitimizacao entre
mulheres negras (49,1%) em
comparacao as mulheres brancas
(42,2%). [Pesquisa do Instituto Patricia
Galvao, 2021]

Para enfrentar essa questao, é essencial que as organiza¢cdes empregadoras implementem
politicas institucionais que definam o assédio sexual e suas consequéncias,
disponibilizando canais seguros e andnimos para denuncias, além de promover
treinamentos obrigatorios sobre prevengao e reconhecimento do assédio, considerando as
dinamicas de raca e género. Oferecer acolhimento psicolégico para as vitimas e criar
redes de apoio internas ou externas sao passos fundamentais para assegurar um
ambiente de trabalho mais seguro.

Adicionalmente, é importante fomentar a presenca de mulheres negras em cargos de
lideranca, o que fortalece sua visibilidade e participagao em decisdes organizacionais,
contribuindo para a criagao de uma cultura de respeito e pertencimento.
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Legislacao

Assédio Sexual
Artigo 216-A, CPB
Constranger alguém, com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condi¢cdo de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fung¢do.

Pena: Detencaode1a2anos.

Importunacgao sexual

Lei n°13.718/2018

A Lei de Importunagdo Sexual tipificou o crime no Codigo Penal. Segundo essa lei, a
importunagdo sexual € definida como a prdtica de ato libidinoso contra alguém, sem o seu
consentimento, com o objetivo de satisfazer a propria lascivia ou a de terceiros. Um
exemplo comum é o assédio em transportes publicos, como toques inapropriados ou
qualguer outro comportamento de conotacdo sexual que ndo tenha o consentimento da
vitima.

Pena: Reclusao de1a 5 anos.

Lei de Combate ao Racismo e LGBTfobia

Lei n°® 7.716/1989

Também conhecida como Lei de Combate ao Racismo, define os crimes resultantes de
discriminag¢é&o ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional no Brasil.
A lei criminaliza diversas condutas, como recusar ou impedir 0 acesso a empregos, negar
atendimento em estabelecimentos comerciais ou impedir o acesso a instituicées de ensino
por motivos raciais ou discriminatorios.

A lei que combate a LGBTfobia no Brasil é o entendimento do Supremo Tribunal Federal
(STF), que equiparou a LGBTfobia ao crime de racismo em 2019. Segundo essa decisdo, atos
de discrimina¢do e preconceito contra pessoas LGBTQIAPN+ sGo considerados crimes, com
base na Lei n° 7.716/1989, que trata do racismo.

Pena: As penas variam de 1a 5 anos de reclusao, dependendo da gravidade da infragao.

Lei Maria da Penha

Lei n°11.340/2006

A Lei Maria da Penha € uma das principais legislacdes brasileiras de combate a violéncia
contra a mulher. Sancionada em 7 de agosto de 2006, a lei recebeu esse nome em
homenagem a Maria da Penha Maia Fernandes, uma mulher que sofreu duas tentativas
de feminicidio pelo marido e tornou-se simbolo da luta contra a violéncia domeéstica no
Brasil.

A Lei Maria da Penha ampliou a defini¢éo de violéncia contra a mulher, indo além da
violéncia fisica para incluir a violéncia psicoldgica, sexual, patrimonial e moral. A legislacdo
tambéem trouxe importantes avancos, como a criagdo de medidas protetivas de urgéncia,
que garantem a protecdo imediata da mulher em situagdo de violéncia, além de permitir o
afastamento do agressor do lar e a proibicdo de qualquer contato com a vitima. Além
disso, a lei impulsionou a criagdo de Delegacias Especializadas de Atendimento a Mulher
(DEAMSs), servicos de acolhimento, abrigos e centros de referéncia para apoio psicologico e
social.

Pena: A pena prevista na Lei Maria da Penha depende do tipo de violéncia cometida contra
a mulher.
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‘ Diagnostico e Indicadores

Para que as politicas de equidade racial e de género sejam eficazes, é
fundamental que as organizagdées empregadoras conhegam sua demografia
interna e como os processos de inser¢cao, ascensao e desenvolvimento de
pessoas negras e mulheres, com foco especial em jovens negras, se dio. E
igualmente importante entender os processos e ferramentas usados pelas areas
estratégicas, tanto para o publico interno quanto para stakeholders externos. Sem
essas informacodes, o programa voltado a DE&I nao sera completo e pode
apresentar falhas na conducao.

@ Censo da Diversidade

O Censo da Diversidade é uma ferramenta de avaliacao

quantitativa que revela a demografia interna das
organizagdes empregadoras. Ele permite identificar o
,\/ numero total de pessoas negras e brancas, além de sua

distribuicao por nivel hierarquico. O censo pode também
: — coletar informacdes sobre género, idade, estado civil,
religidao, promocgdes, encarreiramento, escolaridade, e incluir

a identificacdao de outros grupos minorizados, como pessoas
LGBTQIAPN+, pessoas com deficiéncia, pessoas refugiadas e
egressas do sistema prisional, entre outros.

Além disso, a producao de indicadores raciais entregue
pelos Censos da Diversidade, irdo subsidiar a construcao
de Planos Estratégicos de Equidade Racial, definicao de
metas e monitoramento das acdoes implementadas.

Esse instrumento € uma peca essencial para entender as
discrepancias e poténcias internas, auxiliando na criacao
de um retrato fiel da pluralidade demografica dentro da
organizagao. O Censo da Diversidade deve ser anénimo,
respeitando a Lei Geral de Protecao de Dados (LGPD), e
realizado de forma a garantir a seguranca das informacgodes
das pessoas colaboradoras. A pratica indica que um
periodo de 45 dias para a coleta de dados é suficiente,
abrangendo também pessoas em férias.
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Diagnosticos Qualitativos

Além do censo quantitativo, é igualmente importante realizar
diagnésticos qualitativos que investiguem os processos internos de
recrutamento, sele¢cdo, encarreiramento e beneficios. Muitas vezes, essa
revisao revela barreiras ocultas, como uma comunicac¢ao interna que atinge
majoritariamente grupos ja privilegiados, deixando de fora profissionais
negros e, em especial, jovens negras.

Esses diagndsticos também avaliam a linguagem e os estilos de
comunicac¢ao da organizacao empregadora, o uso de beneficios, a
existéncia de gaps salariais, e utilizam ferramentas como grupos focais,
em que pessoas de grupos minorizados ja inseridos podem oferecer
feedback. A partir desses dados, a organizacao empregadora identifica o
gue impede uma inclusao efetiva.

Como disse Verna Myers:®> “diversidade é chamar para a festa, inclusao é
tirar para dancar”. Com os diagndsticos qualitativos, a organizagao

empregadora sera capaz de conhecer suas zonas mortas e suas fortalezas,
possibilitando uma inclusao mais completa e eficaz.

.‘.-."

\u

[5] Verna Myers € uma estrategista de inclusdo, inovadora cultural e comentarista social. Ela € reconhecida mundialmente como uma pioneira em
DE&I e por suas palestras de alta energia, seus insights cativantes e sua capacidade de ajudar as pessoas a superar diferencas e se conectar de
forma mais significativa. [https://mww.linkedin.com/infivernamyers/ acesso em novembro de 2024].
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Metas e Monitoramento

Com base na analise dos diagnésticos, as organizagoes
empregadoras podem estabelecer metas qualitativas e
quantitativas para orientar seu plano de acao. Essas metas
podem ser tanto numéricas quanto processuais e devem
considerar de forma prioritdria as barreiras enfrentadas por
jovens negras no acesso, permanéncia e crescimento
profissional.

Exemplos de metas numéricas:

e Aumento do numero de pessoas negras e, em especial, jovens
negras em cargos de lideranca.

e Contratacao de um percentual especifico de jovens negras em
areas sub-representadas.

e Ampliacao do acesso de jovens negras a programas de estagio,
trainee e formacao profissional, garantindo suporte para seu
desenvolvimento na organizacao.

As metas numeéricas estao associadas a politicas afirmativas e a
busca por proporcionalidade entre a composicao interna e a
demografia externa. Elas devem ser monitoradas regularmente
para identificar avangos ou retrocessos.

Exemplos de metas processuais:

e Alteracdo das imagens do site corporativo, para que reflitam a
diversidade racial e de género, com representatividade de jovens
negras.

e Ajuste salarial para mulheres negras, incluindo jovens negras, que
recebem abaixo da média dos homens na mesma funcao.

e Criacao de programas estruturados de mentoria e
desenvolvimento de carreira voltados para jovens negras, garantindo
acesso a redes de apoio e oportunidades de crescimento profissional.

As metas processuais se baseiam nos diagnosticos qualitativos e sao
essenciais para garantir mudancas reais nos processos internos da
organizacgao.
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E fundamental que a insercdo de jovens negras nas
organizagoes empregadoras nao se limite a cargos
operacionais, de estagio ou de aprendiz, mas que também
abranja posicoes de lideranca e fungées com melhores
saldrios, assim como ocorre frequentemente com trainees
brancos/as. A restricdo das oportunidades para jovens negras
a cargos de entrada reflete as desigualdades raciais e de
género presentes no mercado de trabalho, perpetuando o
ciclo de exclusao.

Além disso, a comparacao setorial com outras organizacoes
empregadoras do mesmo segmento desempenha um papel
crucial na identificacao de desigualdades e na definicao de
metas mais ambiciosas de inclusdo. Comparar indicadores de
diversidade e proporcionalidade racial permite que as
organizacoes reconhecam suas lacunas e adotem medidas
mais eficazes.
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Estratégias para Equidade em
Processos Seletivos

Os processos seletivos merecem especial atencao, pois diversos preconceitos
podem surgir, de forma explicita ou velada. Existem "cantos ocultos" do
recrutamento e selecao, como preferéncias inconscientes (mas as vezes
explicitas) que podem comprometer a transparéncia e a equidade dessa etapa.

E essencial revisar e ajustar esses processos para torna-los mais justos. Isso envolve
desde a escolha cuidadosa das imagens utilizadas em sites e nas descri¢cdes das
vagas até o treinamento das equipes de recursos humanos para reconhecer e
combater seus proprios vieses.

e Revisao de descrigdes de vagas: As descricdes de vagas
devem usar a linguagem inclusiva, evitando palavras que
reforcem esteredtipos de género ou raga. Termos que se
referem a "perfil agressivo" ou “bom relacionamento com o
cliente” devem ser ajustados para evitar a exclusao de
candidatas que se sintam desvalorizadas ou nao representadas
por tais expressdes de entendimento subjetivo.

e Atencdo as imagens que acompanham as vagas: As imagens
utilizadas nas publicacdes de vagas tém um papel importante
na percepcao de inclusao. Imagens que mostram apenas
homens brancos, por exemplo, podem inibir a candidatura de
jovens negras e reforcar a ideia de que aquele ambiente ndo é
para elas. E essencial utilizar imagens que reflitam pluralidade,
incluindo jovens negras e pessoas de outros grupos
minorizados, para ensejar um sentimento de pertencimento.
Aqui também vale o cuidado com os esteredtipos imageéticos.

Diversificacdao dos canais de divulgag¢ao: As vagas devem ser
® divulgadas em meios que alcancem uma diversidade maior de
pessoas candidatas. Isso inclui redes sociais voltadas para a
populacao negra e plataformas especializadas em DE&,

garantindo que jovens negras tenham acesso as
oportunidades.
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° Treinamento de equipes de recrutamento: As equipes de recrutamento e
selecao devem passar por formacdes que abordem vieses inconscientes e
praticas antirracistas e antimachistas. Isso ajuda a evitar decisdes
discriminatdrias ou enviesadas durante a triagem de curriculos e entrevistas.

o Perguntas padronizadas: Para reduzir o impacto de preconceitos durante as
entrevistas, € essencial que as organizacdes empregadoras utilizem perguntas
padronizadas, feitas de maneira justa e consistente para todas as pessoas
candidatas. Um exemplo comum de viés ocorre quando se pergunta apenas
as mulheres se tém filhos/as e onde ficardo durante o trabalho. Esse tipo de
pratica reforca esteredtipos de género e perpetua desigualdades no processo
de selecao.

Culture add X culture fit

Tradicionalmente, muitas organizacdes empregadoras focam em contratar
pessoas que "se encaixem" na cultura organizacional ja existente, ou seja,
que sejam “culture fit" ou “fit cultural”, o que pode reforcar praticas de
exclusao e manter o status quo. Ja a nocgao de “culture add” propoe
justamente o contrario: buscar pessoas que agreguem valor e tragam
diversidade demografica e cognitiva para o ambiente. Substituir o critério
de "culture fit" por "culture add" no processo seletivo € uma estratégia que
promove uma cultura de DE&I, uma vez que focar em “culture add” significa
valorizar candidaturas que tragam novas perspectivas e enriquecam a
cultura organizacional, ensejando, portanto, a inclusiao de pessoas de
grupos minorizados.
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Equidade racial nas organizacées empregadoras: o
desafio dos cédigos institucionais

Um aspecto fundamental a levar em conta quando ampliamos o debate sobre
equidade racial nas organizacdes empregadoras € o desafio inerente aos cédigos
institucionais. Entendemos como cddigos institucionais um conjunto de ensinos,
aprendizagens, praticas sociais e profissionais que nao estao disponiveis Nnos
curriculos universitarios porque sao repertorios acumulados pela interacao entre os
individuos e coletivos que guardam proximidade entre si. Ou seja, cédigos
institucionais sio como nos portamos e nos comportamos e o que aprendemos
por estarmos inseridos em uma organizaciao empregadora.

Somame-se a esses repertorios a bagagem cultural, o transito familiar e os recursos ao
alcance de um grupo incluido, tais como acesso a livros, internet, cursos de linguas,
dos quais pessoas brancas das classes mais altas usufruem.

Quando pais, maes, tios e tias, avos, avos
ensinam tacita ou expressamente quais os
valores acolhidos e rechagados nos ambientes
de prestigio e quando oferecem recursos
materiais, funcionam como mentorias informais.

Considerando esse cenario, pessoas hegras,
filhas e netas de pessoas que foram e sao
sistematicamente excluidas do mercado de
trabalho formal e, por isso, nao aprenderam tais
codigos, partem de um lugar de desvantagem.
Romper o racismo, incidir positivamente em
uma agenda de ag¢des voltadas para a equidade
racial passa também por atentarmos para as
entrelinhas da manutencao do status quo, em
que pessoas brancas continuam inseridas e as
negras, excluidas.
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Lei do Jovem Aprendiz

A Lei do Jovem Aprendiz foi estabelecida para integrar adolescentes e jovens no
mercado de trabalho formal, em funcdes que desenvolvam suas habilidades e os
preparem para futuras oportunidades profissionais. No entanto, algumas
organizagdes empregadoras tém desvirtuado essa legislagcao, contratando jovens
negros e negras, por exemplo, para tarefas que nao oferecem formacgao, como
office boy ou outras atividades administrativas que pouco ensinam. Essa pratica
NAao apenas vai contra a esséncia da lei, mas também restringe as chances de
crescimento dessas pessoas jovens, limitando-as a funcdes sem potencial para
avanco profissional.

Assegurar que essas pessoas jovens, especialmente os que pertencem a grupos
minorizados, participem de atividades que promovam seu desenvolvimento é
crucial para uma inclusao real no mercado de trabalho. A diversidade e a equidade
na aplicacao da Lei do Jovem Aprendiz exigem que as organizacdes empregadoras
oferecam uma formacao qualificada e pertinente, possibilitando que esses e essas
jovens adquiram habilidades fundamentais para suas carreiras. Esse compromisso
vai além do mero cumprimento da legislacdo: ele refor¢ca a responsabilidade social
das organizacdes empregadoras e cria oportunidades reais de ascensao para
aquelas pessoas que, historicamente, tem e tiveram menos acesso a
oportunidades.
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Praticas para a Equidade Racial
e de Género

Para promover a inclusao e reteng¢ao de jovens negras em programas de
desenvolvimento, como aprendizagem, estagio e trainee, € fundamental que as
organizacdes empregadoras estabelecam processos equitativos desde o
recrutamento até o acompanhamento dessas profissionais em sua trajetéria.
Isso requer a adocao de acdes afirmativas e a construcao de uma cultura
organizacional verdadeiramente inclusiva.

Parcerias estratégicas para atracao de jovens
negras

As organizacdes empregadoras podem estabelecer parcerias com instituicoes
educacionais, ONGs e programas de formacao voltados para jovens negras, criando
uma base de talentos ampla e plural.

Essas parcerias, como as realizadas com universidades publicas e iniciativas
como o Programa Prosseguir do CEERT, contribuem para identificar e atrair
jovens negras estudantes, oferecendo oportunidades para ingresso em
programas de estagio e trainee, além de prepara-las para assumirem espacos de
lideranca.

R

Consultoria especializada:

Organizacdes empregadoras podem contar
com o suporte de consultorias
especializadas em DE&I, que auxiliam na
atracao e insercao de talentos diversos no
mercado de trabalho, com foco em
promover a equidade racial e a inclusao de
pessoas negras em diferentes setores
profissionais.
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Programas de mentoria e acompanhamento

A insercao de jovens negras em programas de aprendizagem, estagio e trainee nao
é suficiente se nao houver suporte continuo para seu desenvolvimento e
permanéncia na organizacdao empregadora. Programas de mentoria devem ser
criados para conectar essas jovens a profissionais mais experientes,
preferencialmente mulheres negras ou pessoas aliadas, que possam orienta-las
em sua jornada, ajudando-as a navegar pelos desafios do ambiente corporativo.

Mentoria interseccional:

Mulheres negras enfrentam uma dupla discriminacdo - de género e racga. E
importante gue as mentorias sejam sensiveis a essas interseccionalidades,
abordando desafios especificos que essas jovens possam enfrentar.

Capacitacao de gestores e equipes

Liderancas diretas e colegas das jovens negras também precisam estar preparadas
para recebé-las de forma inclusiva e respeitosa. Oferecer treinamentos constantes
sobre DE&I em geral, e equidade racial e de género em especifico é essencial para
garantir que as equipes estejam cientes das barreiras que essas jovens negras
podem enfrentar e como criar um ambiente mais acolhedor e equanime.

Feedback estruturado:

Liderancas diretas devem ser treinadas para oferecer feedback de forma justa
e construtiva, de modo a incentivar o desenvolvimento das jovens negras e
garantir que elas tenham oportunidades iguais de crescimento. Deve-se evitar
feedbacks vagos e sem orientacdes explicitas, como, por exemplo, “vocé
precisa ser mais profissional” ou "seu desempenho esta abaixo do esperado".
Isso pode deixar a profissional sem saber como melhorar e ensejar insegurancas.
E bom também deixar de lado comparacdes com colegas: "vocé deveria ser mais
como o fulano" ou "sua colega faz isso muito melhor que vocé". Comentarios
como esse sao extremamente contraproducentes para o desenvolvimento
individual.
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Politicas de retencao e ascensao

A retencao dessas jovens € um ponto crucial. Sem uma politica nitida e intencional
de desenvolvimento e promogao, ha o risco de que jovens negras permanecam
estagnadas em cargos iniciais ou sejam as primeiras a sair da organizacao
empregadora. Estabelecer metas de ascensao profissional, garantindo que as
jovens negras possam crescer dentro da organizagao, de forma saudavel, sem
prejuizo a saide mental, é essencial para o sucesso dessas iniciativas.

B

Desenvolvimento continuo:

Oferecer acesso a treinamentos avangados,
programas de lideranca e oportunidades de
networking ajuda a garantir que jovens
negras tenham as ferramentas e o
suporte necessarios para crescer na
organizac¢ao empregadora e se tornarem
lideres no futuro.

Monitoramento e avaliagao

As organizacdes empregadoras devem monitorar e avaliar continuamente os
resultados dos programas de aprendizagem, estagio e trainee para garantir que as
acdes estejam realmente promovendo a equidade racial e de género. O uso de
indicadores como a proporcao de jovens negras em programas de trainee e os niveis
de retencao é uma ferramenta fundamental para ajustar praticas e alcancar
resultados mais justos.

Ponto de atencao

Ao implementar politicas de a¢cdes afirmativas voltadas a equidade racial e de
género, as organizacdes empregadoras devem tomar alguns cuidados para
garantir que as ag¢des sejam eficazes e, de fato, inclusivas. A contratacao de
jovens negras nao deve ser apenas simbélica ou para "cumprir uma cota".
E crucial oferecer condicdes reais de crescimento e permanéncia, com
apoio e oportunidades. O tokenismo gera frustracdo e pode prejudicar a
credibilidade das politicas de DE&I.
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Engajamento

Para promover um ambiente de trabalho equitativo e
acolhedor, é fundamental que a diversidade demografica
seja acompanhada por uma cultura organizacional
comprometida com o respeito a todas as pessoas. A
presenca de pessoas negras e mulheres nas organizacdes jovens negras sao
empregadoras, sem o suporte de um ambiente acolhedor, as ultimas a

corre o risco de cair na légica da “porta giratéria”, de serem

acordo com a qual jovens negras sao as Ultimas a serem contratadas, mas
contratadas, mas as primeiras a pedirem demissao, as primeiras a
devido a praticas excludentes e violentas no cotidiano de
trabalho. Por isso, o foco nao pode estar apenas na
contratacao, mas na criacdo de uma cultura de respeito e
equidade genuina.

pedirem demissao.

Treinamentos obrigatdrios: Treinamentos antirracistas e antissexistas devem
ser obrigatdrios para todas as pessoas colaboradoras, especialmente a alta
lideranca e liderancas diretas das jovens negras. As liderang¢as tém um papel
crucial em modelar comportamentos e criar ambientes inclusivos, sendo
responsaveis por garantir que as praticas discriminatorias sejam mitigadas.
Esses treinamentos devem abranger desde conceitos basicos de equidade até
a identificacao e mitigacao de preconceitos, com o objetivo de transformar a
cultura organizacional.

Workshops de conscientizagao: Workshops regulares sdo recomendados
para sensibilizar e engajar as equipes em torno do impacto que o racismo e o
sexismo tém no ambiente de trabalho. Essas sessdes, que podem ter um
formato de trilha de aprendizagem, oferecem oportunidades para discussoes
coletivas, permitindo que as pessoas participantes reflitam sobre suas praticas
e adquiram ferramentas para promover a equidade racial e de género.

Rodas de didlogo: As rodas de didlogo criam um espaco seguro para que
jovens negras possam compartilhar suas experiéncias, promovendo a escuta
ativa, o acolhimento e a identificacao de barreiras estruturais. Para ampliar o
impacto, é fundamental incluir liderancas brancas, especialmente aquelas com
mais tempo na organizagcao empregadora. Sua participacao prepara essas
liderancas para valorizar a chegada de jovens negras, reconhecendo as novas
perspectivas que enriquecem a cultura organizacional e fortalecendo o
compromisso com a equidade racial e de género.
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A importancia de um olhar para a cultura
organizacional

A construcao de uma cultura organizacional verdadeiramente equitativa exige
um olhar atento para os referenciais que sustentam as praticas institucionais.
Muitas organizacdes, mesmo ao adotarem politicas de diversidade,
continuam reproduzindo padroes eurocentrados, ignorando a riqueza dos
saberes da populacao negra, povos indigenas e afrodescendentes. Expandir
essas referéncias culturais significa nao apenas reconhecer, mas incorporar e
valorizar diferentes epistemologias, linguagens e expressoes artisticas e
intelectuais no dia a dia corporativo. Isso passa por acdes concretas, como a
realizacao de formacdes e eventos que tragam perspectivas nao hegemaonicas,
garantindo que o ambiente organizacional reflita a pluralidade da sociedade.

Além disso, é essencial que as empresas assegurem o respeito e a inclusao de

diferentes tradicdes religiosas, especialmente as de matriz africana,
frequentemente alvo de estigmatizacao e preconceito. A liberdade religiosa
no ambiente de trabalho deve ser protegida, evitando que profissionais
adeptos dessas tradi¢cdes sejam alvo de microagressoes ou desqualificagcoes.

O uso de vestimentas, acessorios e praticas ligadas a essas religidoes nao deve

ser motivo de discriminacado ou restricao, e as liderancas devem atuar
proativamente para garantir um ambiente livre de intolerancia. A cultura
organizacional deve nao apenas aceitar, mas acolher essas manifestacoes
como parte da diversidade religiosa e cultural que enriquece as relacoes de
trabalho.

Por fim, a equidade racial no ambiente corporativo nao pode se limitar a
contratacdo de pessoas negras. E fundamental questionar os padrdes de
"profissionalismo" e "formalidade" que excluem expressdes culturais diversas e
reforcam barreiras simbdlicas. Criar um espaco onde diferentes estéticas,
linguagens e perspectivas sejam reconhecidas e valorizadas € essencial para
promover um ambiente realmente inclusivo. Isso significa revisar codigos de
vestimenta, flexibilizar normas que reproduzem padrdes eurocéntricos e
estimular uma cultura organizacional que celebre, em vez de silenciar, a
diversidade. Somente assim sera possivel construir um espaco onde todas as
pessoas possam se sentir pertencentes e plenamente reconhecidas.
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Compromisso Empresarial

Para que a inclusao de jovens negras seja efetiva, € necessario que as
organizacgcdes empregadoras assumam compromissos formais com a DE&I. Esse
compromisso deve ir além das intengdes e se traduzir, na pratica, em metas
concretas para contratacao, retencao e promocao de jovens negras. Estabelecer
metas explicitas para a insercao e ascensao de jovens negras demonstra que a
organizagao empregadora esta empenhada em enfrentar, de fato, as
desigualdades estruturais. Esses objetivos devem ser monitorados regularmente,
com transparéncia sobre o progresso, para garantir que as agdes sejam mesmo
eficazes.

Institucionalizacao das Praticas
de DE&I

A institucionalizacao das praticas de DE&I é
essencial para que as agcdes de promocao da
equidade racial e de género se tornem
sustentaveis e nao dependam de iniciativas
isoladas. Isso inclui a criacao de politicas formais
de diversidade, comités de DE&I, grupos de
afinidade e canais de dendncia seguros para
lidar com discriminacgdes. Institucionalizar essas
praticas significa também garantir que todas as
areas da organizacao empregadora estejam
envolvidas, assegurando que a cultura de
equidade seja integrada ao dia a dia de forma
organica e efetiva.
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Aspectos importantes sobre os canais de
denunica:

I P &=

==

Transparéncia e Prestacao de
Contas

Além do comprometimento com a promogao da
equidade, € importante que as organizacdes
empregadoras sejam transparentes sobre o
progresso de suas metas de DEA&I. Isso inclui
publicar relatoérios periédicos ou dados sobre o
avanco das iniciativas de equidade racial e de
género, como indicadores de contratacao,
retencao e promocao de jovens negras. A
prestacao de contas demonstra seriedade no
compromisso e incentiva um ambiente de
confianca e engajamento tanto para pessoas
colaboradoras quanto para stakeholders.

Garantir que os canais de denuncia sejam amplamente conhecidos entre
todas as pessoas colaboradoras, com informacdes acessiveis sobre como
utiliza-los e quais sao os procedimentos adotados.

Estabelecer medidas para proteger quem denuncia, assegurando o
anonimato e evitando represalias ou retaliacdes.

Implementar um processo de escuta respeitosa, evitando
guestionamentos desnecessarios que possam desqualificar a denuncia ou
gerar inseguranca para a vitima.

Garantir que as denuncias recebam respostas adequadas, informando a
pessoa denunciante sobre as providéncias tomadas e os encaminhamentos
do caso.

Refletir sobre a composicao da equipe responsavel por receber e investigar
as denuncias, priorizando a presenca de pessoas negras e mulheres para
fortalecer a confianga no processo e evitar vieses.
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Papel da Alta Lideranca

Como ja foi dito, mas sempre vale reforcar, a alta liderangca tem um papel
fundamental na promocao da equidade racial e de género. O apoio e a
participacao ativa das altas liderancas sao essenciais para que as politicas de DE&I
tenham real impacto. Quando assume a responsabilidade de impulsionar essas
praticas, a lideranca sinaliza para toda a organizagdao a importancia do tema,
incentivando uma cultura de promoc¢ao da equidade racial. A alta lideranca deve,
inclusive, se engajar em treinamentos de letramento racial e de género, para que
compreenda as questdes que afetam diretamente as colaboradoras negras e possa
de fato ser um agente de transformacao dentro da organizacao.

Liderancas Diretas: Consciéncia e Responsabilidade

Liderancas diretas, especialmente aquelas formadas por pessoas
brancas e homens, tém um papel fundamental na promog¢ao da
equidade racial e de género no ambiente de trabalho. Essas liderangas
devem estar cientes de suas posi¢coes de privilégio e do impacto que
a branquitude e o machismo cotidiano tém nas suas interagcées com
equipes plurais.

Para liderancgas brancas, é essencial reconhecer e refletir sobre o
conceito de branquitude e seus préprios privilégios. Fundamental
também ouvir e se responsabilizar pela transformacao das praticas
que reforcam o racismo estrutural. Nao é suficiente apoiar a DE&I: é
necessario educar-se continuamente sobre o racismo e suas nuances
para garantir que decisoes, feedbacks e interagcdes sejam justos e
equitativos.

Da mesma forma, liderancas masculinas devem estar cientes do
machismo cotidiano e a autorreflexao € crucial nesse processo, pois
permite identificar comportamentos prejudiciais que perpetuam a
desigualdade de género. E responsabilidade dessas liderancas se
engajar ativamente em sua autoeducacao, buscando formas de
corrigir praticas excludentes e de criar um ambiente onde as jovens
negras se sintam valorizadas e capazes de atingir seu potencial
pleno.
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‘ Incidéncia Politica e Advocacy

Incidéncia politica e advocacy sao essenciais para as organizacdes empregadoras
que desejam promover equidade racial e de género, na medida em que amplificam
o impacto das ac¢des corporativas para além dos limites internos e ajudam a criar
mudang¢as estruturais mais amplas na sociedade.

5

2
®

Apoio a legislacoes favoraveis

As organizacdes empregadoras podem exercer um papel de protagonismo ao apoiar
iniciativas e politicas publicas que promovam a equidade racial e de género. Isso inclui
0 engajamento em campanhas para fortalecer legislacdes voltadas a inclusao e
ascensao de jovens negras no mercado de trabalho, como leis de a¢des afirmativas e
politicas de cotas raciais. Ao apoiar publicamente essas legisla¢ées, a organizagao
empregadora demonstra compromisso com mudancgas estruturais e contribui para
a criacdo de um mercado de trabalho mais justo.

Parcerias com movimentos sociais

Estabelecer parcerias com organizagées dos movimentos negros e de mulheres é
uma forma de ampliar o impacto das acoes afirmativas e fortalecer as praticas de
equidade. A organizacdo empregadora pode apoiar esses movimentos, participando de
acdes conjuntas e promovendo suas agendas. Parcerias com ONGs e redes de apoio
comunitario, como movimentos de mulheres negras, contribuem para garantir que as
politicas internas da organizacao empregadora reflitam as necessidades e expectativas
das comunidades que elas pretendem beneficiar.

Nesse sentido, a parceria Multiatores Mude com Elas se apresenta como um espaco
estratégico para a construcao de ag¢des colaborativas entre empresas, organizagdes da
sociedade civil e institui¢cdes publicas. Essa rede possibilita o compartilhamento de boas
praticas, a articulacao de iniciativas de equidade racial e de género e o fortalecimento
do compromisso empresarial com a promogao da justica social.

Campanhas publicas

As organizag¢des empregadoras podem ampliar sua atuagcao em DE&I por meio de
campanhas publicas de conscientizacao sobre equidade racial e de género. Essas
campanhas, realizadas em parceria com ONGs e plataformas de redes sociais,
ajudam a sensibilizar o publico e reforcam o papel ativo da organizacao
empregadora na promoc¢ao da justica social. Ao educar o puUblico sobre a
importancia de ambientes inclusivos e equitativos, a organizacao empregadora nao
s¢ fortalece sua propria marca, mas também influencia positivamente o ambiente
corporativo em geral.
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Participacdo em Foruns e
Coalizoes

A adesao a foruns e coalizbes que incidem positivamente na equidade
racial e de género permite que as empresas compartilhem experiéncias
e aprendam com outras organizacdes comprometidas com DEA&I.

Além disso, a participacao em féruns e coalizées proporciona um
espaco para a troca de boas praticas, ampliacao de redes de contato e
fortalecimento de estratégias coletivas para a promoc¢ao de mudancas
significativas. Essa colaboracao ativa permite que as empresas
contribuam para a construcao de uma sociedade mais justa, ao
mesmo tempo em que aprimoram suas proprias iniciativas DE&I.

Apoiar organizacdes da sociedade civil € outro aspecto essencial desse
compromisso. Essas instituicdes desempenham um papel fundamental

na promoc¢ao da equidade racial e de género, atuando como agentes de
transformacao social e oferecendo expertise, dados e experiéncias que
complementam as acdes empresariais. Investir em parcerias,

financiamento e colaboragdo com essas organizagées nao apenas

fortalece suas capacidades de atuacido, mas também alinha a —
empresa com valores de responsabilidade social e justica.
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Plano Juventude Negra Viva (PINV)

O Plano Juventude Negra Viva (PIJNV) é uma iniciativa do Governo Federal
brasileiro que visa reduzir as vulnerabilidades e a violéncia que afetam a
juventude negra, enfrentando o racismo estrutural. Com investimento
superior a R$ 665 milhdes, o plano contempla 217 acdes em 11 eixos de atuacao,
COMO acesso a justica, saude, educacao e geracao de emprego e renda. Essas
acoes, desenvolvidas com base em escutas participativas realizadas em todo o
pais, buscam criar condicdes para a inclusao e o desenvolvimento de jovens
negros e negras, fortalecendo seus direitos e oportunidades.

A insercdo de jovens negras no mercado de trabalho é uma das prioridades
do PINV, ja que a desigualdade racial e de género afeta diretamente suas
trajetorias profissionais. Por meio de acoes intersetoriais, o plano promove o
acesso a programas de qualificacao, emprego e geracao de renda,
combatendo as barreiras impostas pelo racismo e o sexismo. Essa
abordagem reforca a importancia de politicas publicas focadas na equidade,
ja que a autonomia econémica e o acesso a oportunidades justas de trabalho
sdo essenciais para a construcao de uma sociedade mais inclusiva e justa.

@ Mais informacodes, acesse:
¥ https://mww.gov.br/igualdaderacial/pt-br/assuntos/plano-juventude-negra-viva
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Comunicacao para a Equidade
Racial e de Género

A comunicagao € um elemento central para o sucesso das
acoes de equidade racial e de género, pois uma
comunicacao certeira, honesta e estratégica garante que
as iniciativas adotadas pelas organizacdes empregadoras
sejam compreendidas e apoiadas interna e externamente.
Além disso, uma comunicacao eficaz ajuda a evitar
interpretacodes superficiais, promovendo o real impacto
das acoes e mitigando vieses.

E fundamental que a comunicacio corporativa evite o
uso de palavras da moda ou discursos vazios que nao
estejam alinhados as praticas de DE&I concretas da
organizacao empregadora. Termos como "diversidade",
"inclusao" e "equidade" ndao devem ser usados como
slogans superficiais. A linguagem precisa refletir agcdes
concretas e mensuraveis, e deve ser revisada para
garantir que nao perpetue esteredtipos.

A importancia da linguagem inclusiva

A linguagem inclusiva € uma ferramenta poderosa na
construcao de um ambiente corporativo mais equitativo.
Ela deve refletir o respeito a todas as identidades de
género, racas e etnias e configuracdes de corpos e
evitar termos que reforcem estereétipos. Isso inclui, por
exemplo, o uso de pronomes de género adequados, a
eliminacao de expressdes que possam ter conotacdes
racistas ou sexistas e a escolha cuidadosa de palavras que
promovam a inclusdo. Uma linguagem inclusiva nao é
apenas um detalhe: é uma estratégia fundamental para
garantir que todas as pessoas se sintam pertencentes e
respeitadas.
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Glossario Antirracistae

Antimachista

A

+ Acoes Afirmativas: Medidas temporarias
para corrigir desigualdades historicas e
garantir maior inclusao de grupos
sub-representados, como pessoas negras e
mulheres, em espacos de trabalho e
educacao, por exemplo.

« Androcentrismo: Visdo de mundo segundo
a qual o homem ocupa o centro de todas as
coisas e a perspectiva masculina constitui a
norma universal. Essa visao reforca a
exclusao das mulheres e outras identidades
de género dos espacos de poder e decisao.
« Antimachismo: Conjunto de atitudes,
comportamentos e politicas que visam
combater e desconstruir o machismo,
promovendo a igualdade entre homens e
mulheres.

« Antirracismo: Atitudes e politicas ativas
para combater o racismo em todas as suas
formas. Ser antirracista significa nao apenas
rejeitar o racismo, mas também agir para
desmantelar estruturas racistas.

» Assédio Moral: Forma de violéncia no
trabalho que consiste na exposi¢cao
prolongada e repetitiva das pessoas
trabalhadoras a situacdes vexatorias,
constrangedoras e humilhantes. Ocorre por
meio de comportamentos com o objetivo de
humilhar, ofender, ridicularizar, inferiorizar,
culpabilizar, amedrontar, punir ou
desestabilizar emocionalmente pessoas
trabalhadoras, colocando em risco a sua
saude fisica e psicoldgica e afetando o seu
desempenho e o proprio ambiente de
trabalho.

» Assédio Sexual: Comportamento
indesejado de natureza sexual que
constrange, intimida ou humilha a pessoa
alvo. Pode ocorrer em diversos contextos,
sobretudo o ambiente de trabalho.

« Branquitude: Conceito que designa os
privilégios simbolicos e materiais conferidos
as pessoas brancas, que colaboram para a
manutenc¢ao das desigualdades raciais e da
exclusao de pessoas negras.

« Bropriating: Ato de um homem se
apropriar das ideias de uma mulher e
receber crédito por elas, comum em
ambientes profissionais e académicos.

« Bullying: Comportamentos agressivos,
intencionais e repetitivos, direcionados a
causar desconforto ou danos a outra pessoa.

C

- Cisnormatividade: A suposicao de que
todas as pessoas sao cisgéneras, apagando a
existéncia e os direitos de pessoas trans e
nao-binarias.

« Cotas Raciais: A¢des afirmativas que
reservam vagas em instituicdes de ensino ou
de trabalho para pessoas negras e indigenas,
com o objetivo de corrigir desigualdades
histéricas e garantir maior proporcionalidade
demografica.

« Cultura do Estupro: Naturalizagao de
comportamentos que permitem e toleram
agressoes sexuais, muitas vezes culpando a
vitima ao invés de responsabilizar o agressor.
Esta intimamente ligada a objetificacao
feminina.
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« DE&I: Sigla para diversidade, equidade e
inclusao.

« Diaspora: Deslocamento, dispersao, forcada
ou incentivada, de um povo ou etnia pelo
mundo. A Diaspora Africana, também
conhecida como Didspora Negra, consistiu no
fendmeno histdrico e sociocultural que ocorreu
muito em fung¢ao da escravatura, quando
individuos africanos eram forcosamente
transportados para outros paises para trabalhar.

« Discriminagao: No ambito do trabalho, de
acordo com a convencgao 111 da OIT,
discriminacao é toda distingao, exclusao ou
preferéncia fundada na raga, cor, género,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional
ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou de
tratamento em matéria de emprego ou
profissao. Discriminacao refere-se ao ato, a agao
e ao tratamento injusto, negativo e muitas
vezes violento, contra uma pessoa ou grupo de
pessoas, pelas caracteristicas que apresentam,

como cor/raga, identidade de género,

orientacao afetivo-sexual etc.

« Discriminagao Racial: Qualquer distingao,
exclusao ou preferéncia baseada em raga, cor,
etnia ou origem, que tenha o objetivo de anular
a igualdade de direitos em diversas esferas da
vida publica ou privada.

- Disparidade de Género: Diferencas injustas
de tratamento, oportunidades e resultados
entre homens e mulheres, principalmente em
termos de salarios, acesso a cargos de lideranca
e representatividade politica.

- Diversidade: Diz respeito a variedade e € uma
caracteristica marcante da populacao brasileira.
Aqgui encontramos pessoas das mais variadas
origens e culturas. A diversidade se manifesta
na originalidade e na pluralidade de
identidades que caracterizam 0s grupos e as

CLOSSARIO

sociedades que compdem, nao s6 o Brasil, mas
toda a humanidade. Conviver, respeitar e
promover a diversidade é fundamental para
gue todas as pessoas tenham igualdade de
oportunidades, além de combater o
preconceito e a discriminagao em relagao a
etnia/raca, género, deficiéncia, orientacéo
afetivo-sexual, religido ou idade.

E

« Equidade: Principio de tratar desigualmente
os desiguais para reduzir as desigualdades. A
equidade reconhece as desigualdades
estruturais que afetam grupos minorizados,
como mulheres negras, e busca criar condicdes
para que todas as pessoas tenham
oportunidades iguais.

« Estereétipo: Generalizacdo simplificada e
rigida atribuida a um grupo de pessoas,
baseada em caracteristicas como género, raca
ou classe social. Esteredtipos reforcam
preconceitos e limitam as oportunidades dos
grupos discriminados.

« Etnia: Conjunto de caracteristicas culturais,
linguisticas, histéricas e regionais que
distinguem um grupo humano. O conceito de
etnia é utilizado para compreender as
diferencas culturais entre grupos sociais.

- Etnico-Racial: Referente a interacio entre
etnia e raga. O termo € geralmente usado para
destacar as particularidades culturais e sociais
de diferentes grupos raciais e étnicos.

. Etarismo: E a discriminacdo baseada na
idade, que afeta especialmente jovens e
pessoas idosas, limitando seu acesso a
oportunidades no mercado de trabalho e em
espacos sociais.

Eurocentrismo: Visdo de mundo que tende a
colocar a Europa (assim como sua cultura,
seu povo, suas linguas etc.) como o elemento
fundamental na constituigcdo da sociedade
moderna, sendo necessariamente a
protagonista da histéria da humanidade.
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« Feminicidio: Assassinato de uma mulher
em razao do seu género, geralmente
cometido em contextos de violéncia
doméstica, familiar ou de 6dio contra as
mulheres.

« Feminismo: Movimento social e politico que
luta pela igualdade de direitos e
oportunidades entre homens e mulheres. O
feminismo busca combater o machismo e as
desigualdades de género em todas as esferas
da sociedade.

« Femismo: Termo que alguns utilizam para
descrever a suposta discriminag¢ao ou
preconceito contra homens. Diferente do
feminismo, ndo tem base em movimentos
sociais que lutam por igualdade.

« Fenétipo: Conjunto de caracteristicas
observaveis de um organismo, como cor da
pele, cabelo e tracos faciais, que sao
frequentemente usados para definir racas.

G

« Gaslighting: Forma de manipulacdo
psicoldgica em que o agressor distorce a
realidade, fazendo a mulher duvidar de sua
sanidade ou percepcao. Esse tipo de
comportamento € comumente observado no
ambiente de trabalho quando mulheres sdo
descreditadas ou subestimadas.

« Género: Conjunto de caracteristicas
culturais, comportamentais e sociais que uma
sociedade atribui a individuos com base em

seu sexo biolégico. Género nao é limitado ao
binario masculino e feminino e pode incluir

diversas identidades.

« Grupos Minorizados: Grupos que sofrem
marginalizagao social, econdmica e politica,
mMesmMo que Nao necessariamente constituam
uma minoria numeérica. Isso inclui pessoas
negras, mulheres, LGBTQIAPN+, entre outros.

GLOSS A RO
UL\

H

« Hegemonia: Supremacia de um povo sobre
outros, pela imposicao de sua cultura ou por
meios militares. Conceito que descreve o tipo
de dominacao ideoldgica de uma classe
social sobre outra, particularmente, da
burguesia sobre o proletariado e outras
classes de trabalhadores.

- Identidade de Género: Autopercepcado que
uma pessoa tem de si mesma em relacao ao
género, podendo ou nao corresponder ao
género atribuido no nascimento.

- Importunagao sexual: Crime que envolve
atos libidinosos sem consentimento, como
toques indesejados e beijos forcados, com o
objetivo de satisfazer a lascivia prépria ou de
outra pessoa. Prevista pela Lei 13.718/18, pode
ocorrer em qualquer contexto, sem
necessidade de relacao de hierarquia, e tem
pena de um a cinco anos de reclusao.

- Injaria Racial: Ofensa que utiliza elementos
raciais para atacar diretamente a dignidade
de uma pessoa, muitas vezes com o objetivo
de desmoraliza-la. A injuria racial &
considerada um crime no Brasil.

- Interseccionalidade: Conceito criado por
Kimberlé Crenshaw, descreve a sobreposicao
de diferentes formas de discriminagao, como
racismo e sexismo, que afetam de forma
unica mulheres negras e outros grupos
marginalizados.

M

« Machismo: Sistema de representacdes e
praticas que colocam os homens como
superiores as mulheres. Pode ocorrer tanto
em relacdes interpessoais quanto em
estruturas institucionais, reforcando a
exclusao e a submissao das mulheres.
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« Mansplaining: Ato de um homem explicar
algo 6bvio ou subestimar a capacidade de
uma mulher, partindo da suposi¢cao de que
ela ndo entende o assunto.

- Manspreading ou Man-sitting: Ato de um
homem ocupar mais espaco do que o
necessario ao se sentar, geralmente abrindo
as pernas de forma exagerada, o que
simboliza uma atitude de dominagao e
desrespeito as demais pessoas.

« Manterrupting: Pratica de interromper
constantemente a fala de uma mulher em
discussodes, reunides ou dialogos, impedindo
gue ela complete seu raciocinio e
desvalorizando sua contribuicao.

« Microagressao: Comentarios ou acdes
sutis que desvalorizam ou discriminam uma
pessoa com base em sua raga, género ou
outras caracteristicas. Embora parecam
inofensivas, essas atitudes reforcam
estereotipos e podem causar impactos
psicolégicos profundos.

« Micromachismo: Praticas didrias e sutis de
opressao que reforcam a superioridade
masculina. Essas praticas passam
despercebidas e sao amplamente aceitas,
mas contribuem para a manuteng¢ao do
machismo estrutural.

« Mito da Democracia Racial: Falsa ideia de
gue no Brasil existe igualdade entre pessoas
brancas e negras devido a miscigenacao.
Esse mito nega a existéncia de
desigualdades raciais profundas e
discriminacao sistémica contra pessoas
negras.

« Misoginia: Odio ou aversdo as mulheres,
frequentemente manifestado por meio de
comportamentos violentos ou opressivos
gue visam manter a subordinacao das
mulheres aos homens.

P

- Patriarcado: Sistema social e politico em

gue 0os homens detém a maior parte do
poder e privilégio, enquanto as mulheres
sao subordinadas em termos econdmicos,
sociais e politicos.

- Perfis raciais e culturais: Dizem respeito a
diversidade de perfis fenotipicos e culturais
gue compdem a sociedade brasileira.

» Pessoa Negra: Termo que designa pessoas
gue se autodeclaram pretas ou pardas,
segundo as categorias do IBGE, e que
compartilham experiéncias histéricas e

sociais de discriminagao racial.

« Povos e Comunidades Tradicionais: Sao
grupos culturalmente diferenciados que se
reconhecem como tais, com formas
proprias de organizacao social e
conhecimentos, tecnologias, inovacdes e
praticas gerados e transmitidos por meio da
tradi¢cao. Esses grupos ocupam e sao
usuarios de territdrios e recursos naturais
como condi¢cao para sua reproducao
cultural, social, religiosa, ancestral e
econdbmica.

« Preconceito: Trata-se de um
pré-julgamento - literalmente,
“pré-conceito”. E um conjunto de opinides
subjetivas e superficiais sobre determinada
pessoa ou grupo de pessoas, que nao é
baseado em uma experiéncia real ou na
razao. O preconceito nao tem fundamento
critico ou logico.

Q

» Quilombolas: Grupos étnico-raciais
definidos por autoatribuicao, com trajetoria
historica e tradi¢cdes culturais proprias,
dotados de relacdes territoriais especificas
(em comunidades rurais e urbanas), com
presuncao de ancestralidade negra
relacionada com a resisténcia a opressao
histoérica.
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« Raca: O termo raga, pela perspectiva
bioldgica, é inapropriado para aplicagao a
seres humanos. As variacdes biofisioldgicas
Nna espéecie humana limitam-se ao plano da
aparéncia fisica — os fendétipos — e decorrem
de necessidades organicas (condi¢cdes
ambientais ou climaticas, protecao dos raios
solares), inscritas na cadeia genética de
grupos da espécie espalhados por todas as
regides e respectivos tipos de clima do
planeta. No entanto, a ideia de raga integra o
senso comum, sobretudo nas sociedades nas
quais a raga (cor) das pessoas tenha
influéncia na distribuicao das oportunidades
e dos lugares sociais. Mesmo que do ponto
de vista biologico seja inadequado o uso da

categoria raca para a classificagcao de seres

humanos, o fenétipo das pessoas persiste
socialmente como atributo racial, o que exige
gue as politicas de diversidade, para fins de
promover a igualdade, levem em conta a
ideia de racga.

« Racismo: Sistema de opressao que
classifica e hierarquiza grupos humanos com
base em caracteristicas fenotipicas ou
culturais. Essas categorizagdes sao utilizadas
para manter estruturas de poder e exclusao,
principalmente contra pessoas negras,
resultando em desigualdade de
oportunidades e tratamento.

« Racismo Ambiental: Injustica que afeta
desproporcionalmente grupos étnicos e
raciais vulneraveis, como as comunidades
negras e indigenas, expondo-o0s a maiores
riscos ambientais e menos protecao.

« Racismo Institucional: Praticas e politicas
nas instituicdes que perpetuam a auséncia
de pessoas negras em cargos de lideranca e
poder, mantendo desigualdades histdricas e
estruturais.

GCLOSSARIO

S

« Sexismo: Discriminacao baseada no género,
que privilegia homens em detrimento de
mulheres. No ambiente de trabalho, o
sexismo se manifesta na exclusao de
mulheres de posicdes de poder e na
perpetuacao de esteredtipos sobre sua
capacidade de lideranca.

« Slutshaming: Pratica de humilhar ou
ridicularizar uma mulher por seu
comportamento sexual, real ou percebido,
como forma de controlar sua sexualidade e
reforcar normas patriarcais.

« Sororidade: Empatia e solidariedade entre
mulheres, baseada no reconhecimento
mutuo de experiéncias de discriminacao de
género e na construgao de apoio coletivo
para combater o machismo.

- Stakeholders: Todas as partes que tém
algum tipo de interesse ou impacto em um
projeto, organizacao ou decisao, incluindo
funcionarios, clientes, fornecedores,
acionistas e a comunidade. Eles podem
influenciar ou ser influenciados pelos
objetivos e resultados da organizacao.

-

» Tokenismo: Pratica que consiste em incluir
ou contratar pessoas de grupos minorizados
de forma superficial ou simbdlica, com o
objetivo de parecer plural e equanime, sem
promover mudancas estruturais.

« Transfobia: Preconceito, discriminacado ou
violéncia contra pessoas trans e travestis.

\"

- Vieses Inconscientes: Preconceitos
incorporados Nno nosso dia a dia baseados em
esteredtipos de género, raca, classe,
orientacao afetivo-sexual, idade, identidade
de género, conformacgao de corpos etc.
Afetam nossas ag¢des e julgamentos sem que
nos demos conta disso.
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