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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a percepg¢ao dos servidores de uma institui¢ao federal de
ensino sobre a diversidade étnico-racial nas organizagdes e as politicas publicas de inclusao voltadas
para a promogao da igualdade. O foco foi compreender como essas questdes sao vistas dentro do
ambiente em que trabalham e como podem ser abordadas para melhorar a equidade. A metodologia
utilizada para a investigagao foi uma pesquisa descritiva e de campo, com uma abordagem
qualitativa. Foram incluidos na pesquisa servidores de diversos setores da instituicdo para obter
uma visao abrangente sobre o tema. Para a coleta de dados, foi aplicado um questionario online
por meio do Google Forms, direcionado a 15 servidores. O questionario buscou captar as percepgoes,
atitudes e experiéncias dos participantes em relacao a diversidade étnico-racial e as politicas de
inclusdo. Na analise dos dados, empregou-se a analise de conteudo, uma técnica que permitiu a
interpretagao detalhada das respostas dos colaboradores, focando no conteido tematico e nas
mensagens transmitidas. Esse método foi escolhido para garantir que as nuances das opinides e
experiéncias dos servidores fossem adequadamente compreendidas e analisadas. A pesquisa
pretende contribuir para mudangas no perfil dos servidores no ambiente organizacional,
promovendo uma maior consciéncia sobre questdes de diversidade e inclusao. Como parte da
intervengao, os resultados da pesquisa foram apresentados por meio de um banner exibido na
institui¢ao. Além disso, foram propostas agdes continuas de conscientizagao, sensibilizagao e
capacitagdo. Essas a¢Oes visam fomentar um ambiente organizacional mais justo e equitativo no
IFPI - Campus Paulistana, promovendo praticas que respeitem e valorizem a diversidade étnico-
racial e assegurem a igualdade de oportunidades para todos os servidores.
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This research aimed to analyze the perception of employees at a federal educational institution
about ethnic-racial diversity in organizations and public inclusion policies aimed at promoting
equality. The focus was on understanding how these issues are viewed within the environment in
which they work and how they can be addressed to improve equity. The methodology used for the
investigation was descriptive and field research, with a qualitative approach. Employees from
different sectors of the institution were included in the research to obtain a comprehensive view
of the topic. To collect data, an online questionnaire was administered using Google Forms,
directed to 15 servers. The questionnaire sought to capture participants' perceptions, attitudes and
experiences in relation to ethnic-racial diversity and inclusion policies. In data analysis, content
analysis was used, a technique that allowed the detailed interpretation of employees' responses,
focusing on the thematic content and messages transmitted. This method was chosen to ensure
that the nuances of staff opinions and experiences were adequately understood and analyzed. The
research aims to contribute to changes in the profile of employees in the organizational
environment, promoting greater awareness of diversity and inclusion issues. As part of the
intervention, the research results were presented through a banner displayed at the institution. In
addition, continuous awareness, sensitization and training actions were proposed. These actions
aim to foster a fairer and more equitable organizational environment at IFPI - Campus Paulistana,
promoting practices that respect and value ethnic-racial diversity and ensure equal opportunities
for all employees.

Keywords: Ethnic-racial diversity; public policies; inclusion; servers.
1 INTRODUCAO

A miscigenagao é um processo histérico que ocorreu no Brasil na época da colonizagao, e
esse envolveu a mistura de diferentes etnias, como indigenas, africanos e europeus, e ¢é responsavel
pela formagao da identidade cultural brasileira. O Brasil é um Pafs com uma miscigenacio
populacional muito expressiva, tendo seu perfil populacional formado ao longo do tempo,
conforme ocorriam os processos migratorios. De acordo com Gilberto Freyre (apud Porfirio, 2020,
p. 2), “o Brasil colonial apresentou uma sociedade que miscigenou e integrou africanos, indigenas
e brancos, e era isso que teria formado uma raga mais forte, e também intelectualmente capaz e
com uma cultura mais elaborada”.

No entanto, a historia do Brasil, por mais de trés séculos, foi marcada pela escravidao, que
tendo como principal vitima a popula¢ao negra. O escravismo foi responsavel por grande parte da
formagao econdmica, histérica e cultural do pafs, mas também deixou marcas profundas na
sociedade brasileira. Por séculos, a significagdo de negro foi atrelado ao sentido pejorativo de
trabalho escravo, o que gerou desigualdades e preconceitos relacionados a diversidade étnico-racial

nas organizagoes.
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A valorizagao da diversidade étnico-racial na sociedade ainda é um desafio a ser superado,
sobretudo nas organizagdes, visto que ainda existe muita discrimina¢dao nas organizac¢oes, 0 que
termina gerando exclusdo e limitando a participagao de pessoas negras e indigenas no mercado de
trabalho. Como mencionado em um estudo desenvolvido por Silva e Lopez (2021, p. 9), em 2020
apenas 35,1% dos servidores publicos federais eram pessoas negras, o que aponta uma sub-
representacao em relagao a populagiao em geral, que tem 56% de pessoas autodeclaradas negras.

Conforme Almeida (2019), a desigualdade racial ¢ um aspecto do meio social, em razao de
as instituicoes serem hegemonizadas por determinados grupos raciais, que utilizam de mecanismos
institucionais para impor seus interesses economicos e politicos. Ou seja, as organizagoes
reproduzem circunstancias para a manuten¢ao de uma dada ordem social e a desigualdade racial
nao ¢ um fenoémeno isolado, porém, um reflexo das relagdes sociais e das estruturas politicas e
econdmicas que permeiam a sociedade e é importante reconhecer que a desigualdade racial é uma
questao estrutural que precisa ser enfrentada por meio de politicas publicas e de agdes afirmativas
que garantam a igualdade de oportunidades e a valorizacao da diversidade étnico-racial.

Diante do tema proposto e do que sera observado nesse estudo, possibilitarda o
entendimento de forma sucinta das teorias relacionadas a diversidade étnico-racial e as politicas
publicas de inclusao para promogao da igualdade no ambito organizacional. Com isso, o presente
trabalho abordara a seguinte problematica: Como os servidores do IFPI-Campus paulistana
observam as politicas publicas de diversidade étnico-racial e sua importancia para promogao da
igualdade no contexto organizacional.

Dessa forma, a presente pesquisa tem como objetivo geral analisar a percep¢ao dos
servidores da instituigdo sobre as politicas publicas de inclusdo racial e sua efetividade no ambiente
organizacional. Para alcancar esse objetivo, foram elencados os seguintes objetivos especificos:
identificar as a¢oes adotadas pela organizagao para promover a inclusao étnico-racial, na percep¢ao
dos servidores; investigar se as agdes afirmativas da institui¢oes voltadas para esse publico, sao de
facil acesso e compreensio; verificar se ha discriminagao racial na institui¢ao; Explanar os
resultados obtidos por meio da pesquisa, através da apresentagao de um banner e propor agdes
continuas de conscientizagao, sensibilizacdo e capacitagdo: visando um ambiente organizacional

justo e igualitario.
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O estudo de temas relacionados a diversidade étnico-racial é de grande valia para o
entendimento de como essa populacdo, que sofre diversos tipos de discriminag¢des e preconceitos
diarios, se organizam e lutam para sobreviver as desigualdades. E de fundamental importincia um
trabalho que busca analisar os desafios dessa populacao, em relagao ao amparo e garantir os direitos
da diversidade racial.

Em razao desta realidade ainda existente, considera-se ser pertinente dar continuidade na
promocao da igualdade da diversidade étnico-racial no mercado de trabalho através de estratégias
para eliminar o preconceito, a desigualdade e a discriminacao que ainda tende a se perpetuar.

A tematica trabalhada neste estudo tem relevancia social e organizacional tanto para a
institui¢ao quanto para a comunidade em geral. Nesse sentido, esperamos proporcionar com este
estudo, elementos que possam contribuir com a institui¢ao, tendo em conta seu comprometimento
social, democratico e plural, e que este estudo sirva como ponto de partida para didlogos continuos,
acoes transformadoras e um compromisso renovado com a construgao de um IFPI - Campus

Paulistana verdadeiramente igualitario.

2 CONCEITUANDO RACA E ETNIA

Biologicamente, todos os seres humanos tém a mesma origem, apesar de haver diferencas
genéticas entre as pessoas. O termo “raga” tende a representar um conjunto de caracteristicas
morfolégicas e bioldgicas que simbolizam uma origem comum evidenciando a continuidade das
descendéncias, o parentesco pelo sangue e a hereditariedade das caracteristicas fisiologicas,
psicologicas e sociais (Conceigao, 2009, p. 3).

Raga ¢ um termo que se refere as caracteristicas fisicas e biologicas de um grupo
populacional, como cor da pele, textura do cabelo e formato dos olhos. Historicamente, o conceito
de raca foi utilizado para classificar e hierarquizar os seres humanos com base em estere6tipos e
preconceitos, resultando em desigualdades e discriminag¢bes. Para Carroll (2017), a explanagao de
raga atua como uma metalinguagem para justificar todas as desigualdades de poder e posicao social.
Isso implica que a nogao de raga é uma construgdo social criada para perpetuar hierarquias e
desigualdades injustas. Segundo a organiza¢ao das na¢oes unidas (ONU, 2001) a raga nao deve ser
usada como parametro para discriminagao, pois todos os seres humanos sao iguais em dignidade e

direitos.
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De outra forma, a palavra etnia também se refere a um conjunto de elementos comuns,
porém, de maneira muito mais abrangente, visto que engloba caracteristicas como lingua, religido,
area territorial, consciéncia de pertencimento, vontade de viver em conjunto, compartilhado por
determinado grupo humano (Conceigao, 2009, p. 2). Consequentemente, o termo carrega fatores
histéricos e importantes, como as relagdes de identidade e pertencimento coletivo, pois, desse
modo, o individuo consegue identificar-se socialmente enquanto membro de um grupo portador
de caracteristicas semelhantes e “[..] esse sentimento de pertencimento alimenta-se de
contribui¢des variadas, podendo fixar-se, de modo diverso de um grupo para o outro” (Conceicao,
2009, p. 3). Para Hall (2014), a etnicidade ¢ “uma identidade cultural que da aos individuos um
senso de pertencimento a um grupo cultural especifico” e é uma constru¢ao dinamica que pode
mudar ao longo do tempo e ser influenciada por fatores como migracio e contato com outras
culturas.

O contexto histérico no qual esses conceitos se desenvolveram esta marcado por uma longa
histéria de colonizagao, escravidao, imperialismo, genocidio e segregacdo racial, e durante a
expansao colonial europeia nos séculos XV e XVI, a nocdo de raga foi utilizada para justificar a
escravidao, o genocidio de povos indigenas e a exploragio de recursos naturais em diferentes
regides do mundo. A raga consistia em uma significagao politica no cenario da expansao genocida
e a exploragio do dominio europeu sobre os povos colonizados, especificamente na
desumanizacao dos africanos, sob a eficacia da funcionalidade de um controle social na medida em
que essa diferenciagao se dilufa no senso comum dos paises centrais, legitimando as hierarquias
raciais instituidas (Goes, 2016, p. 77).

Ao longo da histéria, grupos étnicos especificos foram estigmatizados e marginalizados
com base em suas caracteristicas fisicas e culturais. O racismo estrutural, as leis segregacionistas, a
discriminagdo racial e a violéncia sao exemplos dos efeitos negativos desse contexto histérico sobre
as populagoes nao brancas. Segundo Hall (2003), o racismo estrutural teve inicio durante o perfodo
de colonizagiao, quando as hierarquias raciais foram estabelecidas para justificar a exploragdo e a
subjugacao dos povos colonizados. Ele ressalta que a imposi¢ao de esteredtipos racistas e a
constru¢ao de narrativas de inferioridade foram fundamentais para a perpetuagio do racismo

estrutural ao longo da historia.
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Somente no final do século XIX, os movimentos sociais comegaram a surgir para combater
o racismo e a discriminacao racial, buscando promover a igualdade de direitos e oportunidades para
todas as pessoas, independentemente de sua raga ou etnia. Conforme Gohn (2011, pp. 335-3306),
“Os movimentos sociais estdo em contato com a realidade social, o que permite uma importante
analise na constru¢ao de propostas e agdes coletivas como forma de resisténcia a exclusio social”.
Segundo Gomes (2018), os movimentos sociais sio produtores e fomentadores dos saberes
oriundos de grupos nio dominantes e de outros grupos niao hegemonicos que buscam

transformagoes e possibilidades para a constru¢ao de uma nova sociedade.

2.1 Mercado de Trabalho e as Interagdes Etnico-Raciais

Na conjuntura pés-escravidao no Brasil, o mercado de trabalho tornou-se um cenario
permeado por diversas formas de desigualdade, e preconceitos. A discriminagao racial, que se
traduz na inferiorizagao ou exclusdo de individuos com base em sua raga ou etnia, representa uma
questao crucial nesse ambiente. Como destacado por Olmos (2008, p.57) “Nas rela¢oes de trabalho,
as consequéncias da discriminagdo sao ainda mais sérias, porque ela retira do empregado aquele
que ¢ seu maior patriménio: o préprio trabalho”. Até meados do ano de 1888, a estrutura
econdmica brasileira tinha a mao de obra escravizada como um de seus alicerces de sustentagio.
Os escravizados eram compostos por grupos étnico-raciais considerados inferiores pelos
colonizadores europeus, que chegaram ao pais nos séculos XV e XVI, impondo uma dominagao
cultural sobre esses grupos vulneraveis.

Contudo, ap6s a abolicido da escravidio em 1888, apenas a liberdade foi garantida, sem
nenhum interesse da elite dominante na integragao da populagao negra na sociedade. A abolicao
foi planejada para garantir interesses politico-econoémicos das elites brasileiras (Lima; Veronese,
2011, p. 72). E semelhantemente, o governo e a sociedade estavam em uma posi¢ao de conforto
em langar a populagio negra recém-liberta em um novo panorama econémico, politico e
sociocultural de uma “escravidao livre” (Nascimento, 2016, p. 81). Mesmo ap6s quase 400 anos de
marginalizagao e tratados como objetos, essas populagdes dominadas nido possufam estrutura
socioeconémica e estavam alheios aos seus proprios direitos, continuando a ser marginalizados

pela sociedade em sentido amplo (Oliveira, 2020).
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O legado desse passado persistiu na segregagao espacial, na limitagao de oportunidades e
na continua discriminagao racial, exigindo esforgos continuos para reverter essa realidade e buscar
uma verdadeira igualdade. A auséncia de direitos protetivos e a falta de politicas publicas
integradoras dificultaram a plena integracao desses grupos na sociedade, especialmente no mercado
de trabalho. No ambito da protegao social, o racismo institucional se manifesta na dificuldade de
acesso a politicas publicas que funcionam como mecanismos de inclusio para grupos minoritarios,
como negros e indigenas (Werneck, 2013).

A discrimina¢do racial no mercado de trabalho brasileiro resulta nas diferencas e
desigualdades observadas nos dias atuais, uma vez que o ambiente organizacional é onde as relagdes
de poder sao mais acirradas e excludentes (Kang; Kaplan, 2019). Rosa (2014) destaca que, apesar
do papel significativo do Estado na criagio de leis e normas para reconhecer os direitos das
minorias e garantir a eficacia do modelo de inclusao, essas leis muitas vezes nao conseguem impedir
a ocorrencia de episédios de discriminagdo. No entanto, elas sio de extrema importancia para
garantia dos direitos das minorias, além de serem iniciativas essenciais na tentativa de mudanca da

realidade.

2.2 Importancia da gestido da diversidade nas organizagdes

Fleury (2000, p. 20), autora do primeiro trabalho académico com relacio a gestao da
diversidade no Brasil, destaca que “ha diversos aspectos a serem considerados ao se pensar no
significado de diversidade: idade, sexo, grau de instrucdo, etnia, religido, origem, raga e lingua”.
Logo, entende-se que a diversidade ¢ um misto de pessoas com diferentes identidades interagindo
em um dnico espago social.

Cabral e Ferrari (2018) destacam que a diversidade se tornou uma prerrogativa
fundamental no mundo moderno, especialmente nas organizacoes, levando algumas empresas a
alinhar suas praticas organizacionais com os principios orientadores da diversidade cultural. Isso
inclui consideragdes sobre temas como género, etnia, pessoas com deficiéncia, LGBTIQ,
geragoes, religido, classes sociais, entre outros.

Embora as organizag¢des ainda representam reflexos do que ocorre nas sociedades nas quais
estao inseridas (Cabral et al., 2018, p. 261), a relevancia das praticas organizacionais se evidencia ao

percebermos que é no ambiente organizacional que as narrativas e praticas de exclusao se
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legitimam. Taylor Cox, renomado autor na aplica¢ao da diversidade em contextos organizacionais
define a gestao da diversidade como uma conjuntura de agdes para “planejar e executar sistemas e
praticas de gestio de pessoas de modo a maximizar as vantagens e minimizar as potenciais
desvantagens da diversidade” (Cox, 1994, p. 11). Ele identifica pelo menos trés grandes objetivos
organizacionais alcancados por essas politicas: responsabilidade social, obrigacoes legais e
melhorias nos resultados.

Os beneficios de uma for¢a de trabalho diversificada sio mdaltiplos, contribuindo
positivamente para o ambiente global contemporaneo. Tais vantagens incluem adaptabilidade
rapida, acesso a uma variedade mais ampla de técnicas para solugao de problemas e maior riqueza
na oferta de servigos e alocac¢ao de recursos (Duke, 2012; Greenberg, 2015).

Ambra (2018) enfatiza algumas vantagens para empresas que adotaram a gestio da
diversidade, como:

v" Redugio de problemas juridicos, exposi¢io negativa e reivindicagdes relacionadas ao risco
de preconceito e discriminagao;

v" Construgio de ambientes organizacionais mais ricos, representativos e estimulantes;

v" Mobilizagio e capitalizagio de forgas criativas devido a andlise mais rica de colaboradores
multiculturais;

v" Abertura para uma sociedade e economia mais globalizadas;

<

Resposta a questionamentos éticos e morais sobre igualdade de oportunidades e direitos;
v E um grande potencial de inovacio, desempenho e criatividade devido a diversidade de
ideias, pensamentos e culturas.

A diversidade nas equipes de trabalho traz diferentes perspectivas e experiéncias, além de
estimular a performance organizacional, ainda gera vantagem competitiva, ampliando o
envolvimento de grupos minoritarios nas organiza¢oes e aumentar o valor comercial sio os dois
objetivos da gestao da diversidade e inclusio. Este propodsito defende que, para melhorar o
desempenho organizacional, as identidades e habilidades advindas dessa pluralidade devem ser

tratadas como recursos estratégicos (Teixeira et al., 2021).

2.3 Agdes afirmativas nas organizagdes pautadas para as questodes raciais
Conforme Rios (2008), “agoes afirmativas sao medidas que, conscientes da situagao de

discriminagdo vivida por certos individuos e grupos, visam a combater tal injusti¢a, por meio da
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adocao de medidas concretas e benéficas”), com o objetivo de corrigir as discrimina¢les e
desigualdades historicas e estruturais existentes.

A implementacio das agoes afirmativas, segundo D'Adesky (2001), teve origem nos
Estados Unidos na década de 1960, notadamente em grandes empresas e universidades, onde o
sistema de cotas foi introduzido para corrigir as desigualdades impostas pelo racismo as minorias,
especificamente os negros (Faundez, 1990).

No Brasil, apesar dos desafios impostos, o Movimento Negro desempenhou uma missao
importante na década de 1990 ao impulsionar discussdes em relacio a igualdade de direitos,
pressionando o Estado a desenvolver e implementar politicas publicas para enfrentar a realidade
vivenciada pelos negros. Consequentemente comeg¢ou-se a discutir a participagao de agentes
privados em questoes sociais, quando em 1995, surgiram o GIFE (Grupo de Institutos, Fundagdes
e Empresas) e, em 1998, o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, ambos reunindo
empresas comprometidas em desenvolver a¢oes pautadas para a comunidade e conduzir negdcios
de maneira ética e socialmente responsavel.

Conforme Junior (2017), apds intensas batalhas, o Estatuto da Igualdade Racial foi
aprovado em 2010, por meio da Lei 12.288 de julho de 2010. Apesar das criticas relacionadas aos
cortes que sofreu para sua aprovagao, o Estatuto representa um instrumento de discussao sobre a
efetivacio do combate ao racismo no Brasil.

Segundo Junior (2017), as ag¢des afirmativas com foco no mercado de trabalho,

estabelecidas pelo Estatuto, incluem:
e O apoio a programas de diversidade étnica nas empresas, publicas e privadas;
e Incentivo a contratacio e promogao de funcionarios afrodescendentes;
e Programa de Erradicagio do Trabalho Infanto-Juvenil (PETI) com énfase nas familias
afro-brasileiras;
e [Hstabelecimento de cotas raciais em concursos publicos, implementados pela Lei 12.990
de junho de 2014.
As agbes afirmativas no ambito organizacional desempenham a fungao de construir
ambientes de trabalho mais inclusivo, equitativo e sem discriminagdes. As agoes afirmativas tém

como objetivo nao apenas coibir a discrimina¢ao do presente, mas, sobretudo, eliminar os efeitos
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persistentes (psicolégicos, culturais e comportamentais) da discriminagao do passado, que tendem

a se perpetuar (Gomes, 2003. p. 30).
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3 PERCURSOS METODOLOGICOS DA PESQUISA
3.1 Tipo de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa descritiva e pesquisa de campo no IFPI - Campus Paulistana,
com o objetivo de identificar e analisar os fatores relacionados a diversidade étnico-racial nas
organizagoes e politicas publicas de inclusio para promogao da igualdade, na perspectiva dos
servidores.

De acordo com Gil (2019), as pesquisas descritivas procuram descrever populagao ou
fenémeno por meio da determinagao de suas caracteristicas, além de poderem ser elaboradas
objetivando identificar provaveis relagdes das variaveis estudadas. O autor ainda embasa sobre o
estudo de campo, que procura o aprofundamento de uma realidade especifica, buscando definir as
organizagdes € pessoas que constituirdo objeto da pesquisa, além de estratégias com intuito de
obter acesso a organizagao.

Além disso, a classificagao em relacio a abordagem do problema, trata-se de um estudo
qualitativo, haja vista que foram utilizadas técnicas para se averiguar pontos de vista. Bogdan e
Biklen (1994, p. 11) explicam que a abordagem qualitativa ¢ “uma metodologia de investigacao que

enfatiza a descri¢ao, a indugao, a teoria fundamentada e o estudo das percepgoes pessoais”.
3.2 Sujeito da pesquisa

Para realizar a coleta dos dados qualitativos, foram entrevistados 15 servidores do Instituto
Federal do Piaui - Campus Paulistana. A escolha desse publico é a importancia que tem esse estudo,
pois fazer um levantamento com foco na percepgao dos servidores sobre a diversidade étnico-
racial e politicas publicas de inclusdo para a promogao da igualdade no ambito organizacional, pode
possibilitar novas perspectivas e reflexdes que serdo capazes de proporcionar um cenario

institucional justo e equitativo.
3.3 Coleta de dados

O instrumento de coleta de dados foi um questionario eletroénico, por meio da plataforma
google forms, que é uma ferramenta desenvolvida para criagao de formularios voltados para pesquisas

e avaliagoes e divulgado através do WhatsApp e via E-mail dos servidores, sendo aplicado em 15
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de novembro de 2023 e ficando disponivel até o dia 22 do corrente més. De acordo com Gil (2011,
p-128), o questionario pode ser definido como “A técnica de investigagdo composta por um
numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo
o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagoes vivenciadas
etc.”.

Para além da entrevista, a pesquisa contemplou uma revisio bibliografica, incluindo
estudos e reflexdes sobre questes de diversidade étnico-racial nas organizagdes e politicas publicas
de inclusdo para promogao da igualdade. De acordo com Ferrao (2012), a pesquisa bibliografica é
o pontapé inicial na consulta de todos os tipos de fontes relativas ao tema que foi abordado para a
realizacdo do trabalho.

O questionario foli semiestruturado, ou seja, contendo questoes abertas e fechadas para
possibilitar conhecer mais de perto as politicas de diversidade étnico-racial adotadas na institui¢ao.
Conforme Bastos e Santos (2013, p. 71), a entrevista semiestruturada é “[...] uma oportunidade em
que os participantes constroem versoes e significados para o mundo em que estao inseridos e do
qual fazem parte”. Santos (2017) ainda alerta que as perguntas contidas em um questionario devem
estar relacionadas a tematica investigativa, a problematica do estudo, as indaga¢oes norteadoras ou

hipéteses de trabalho, bem como aos objetivos do estudo (geral e especificos).
3.4 Método de analise de dados

Para a analise de dados foi necessario buscar uma estratégia de analise que valorizasse o
conteudo tematico e que permitisse a interpretagao das mensagens dos sujeitos, utilizando a analise
de conteudo. De acordo com Moraes (1999, p. 9), a analise de conteddo é “uma técnica de
investigacdo que conduz a descri¢Oes sistematicas, pois ajuda a reinterpretar as mensagens € a
atingir uma compreensao de seus significados num nivel que vai além de uma leitura comum?”.

Dessa forma, a partir dos mecanismos estabelecidos, foi realizado a leitura do questionario
e gerado uma base de dados e posteriormente elaborados graficos no programa Excel, para facilitar
a analise e a identificagao das percepgdes dos servidores sobre a importancia e efetividade das
politicas de inclusio adotadas pelo IFPI - Campus Paulistana (CAPAU). Para facilitar a analise,
foram selecionadas partes que chamavam atengao para determinados pontos, ou que possam trazer

debates sobre os temas levantados.

12
ISSIN: 2448-0916



dernos V.9 N. 4 ANO 2024
juina €2499443

Revista Interdisciplinar

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta se¢ao, apresentaremos os resultados da pesquisa realizada com 109 servidores(as) do
IFPI - Campus Paulistana, apenas 15 servidores responderam ao questionario. Dos servidores(as)
que responderam, 53,3% sao professores(as) e 46,7% sao técnicos(as). Além disso, 66,7% dos
respondentes sio homens e 33,3% sao mulheres, ndo binario e outro(a) nao responderam. Em
relagao ao tempo de trabalho na institui¢ao, 26,7% dos respondentes trabalham na organizagao ha
menos de 1 ano, 33,3%, entre 1 e 5 anos, 26,7% entre 6 ¢ 10 anos e 13,3% trabalham ha mais de
10 anos, E possivel observar que grande parte dos servidores ja tem um tempo de experiéncia na
institui¢ao. Para preservar a identificagao de cada servidor(a) que respondeu o questionario, os
mesmos serao identificados como colaborador e uma numeracao ao lado.

No grafico 1 é apresentada a autodeclaracio da cor/raga que cada servidor(a) se denomina,
como ¢ possivel observar 40% dos servidores se autodeclaram brancos, somente 20% sao negros

e 40% sao pardos.

Grafico 01: Autodeclaracio da cor/raca

Autodeclaracao da cor/raca

W Branco(a) MNegro(a) MWPardo(a) MWIndigena W

Fonte: Autoras da pesquisa (2023)

A importancia de saber a cor\raga, é que a desigualdade deve ser vista por uma lente

interseccional. Por mais que os movimentos sociais e o Movimento Negro, tenha lutado por
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igualdade e tenha conquistado diversos direitos durante a historia, ainda é visivel a discrepancia da
populacao negra nas organizagdes.

De acordo com o levantamento realizado pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ)
intitulado “Perfil Sociodemografico dos Magistrados Brasileiros” (2018), a maioria dos magistrados
se autodeclara como brancos (80,3%), enquanto 18,1% se identificam como negros (16,5% pardos
e 1,6% pretos), e 1,6% tém origem asiatica (amarela). Apenas 11 magistrados se declararam
indigenas. Isso contrasta fortemente com a composi¢ao étnico-racial da populagao brasileira, onde
a populacdo negra representa 56,1%.

Embora varias a¢Oes afirmativas voltadas para aumentar a representatividade de pessoas
negras em instituigdes, como em concursos ¢ vagas nas universidades, como ¢é o caso das cotas
raciais, tais medidas sio fundamentais dada a urgéncia da situagao. Esperar que alguém conclua a
faculdade e posteriormente seja aprovado, o que pode levar varios anos, nao ¢ viavel, pois, nesse
periodo, muitas injustigas persistirao, e mais vidas negras serao prejudicadas Silva (2020).

No Grafico 2, no estudo dos resultados da pergunta, que se considera importante analisar
para conseguir responder a problematica desse trabalho: “Vocé acredita que as politicas publicas
de diversidade étnico-racial, é importante para a promogao da igualdade nas organizagdes?”, um
expressivo nimero de 86,7% disse que sim, enfatizando a importancia, enquanto 13,3%

manifestaram incerteza sobre o assunto.

Grafico 02: As politicas piblicas de diversidade étnico-racial, ¢ importante para a promo¢io da igualdade.

As politicas publicas de diversidade ético-racial, sio importantes para a
promocao da igualdade

B Sim B Nao sei responder ENio quero responder

Fonte: Autoras da Pesquisa (2023)
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Apesar de ser um pequeno numero manifestando incerteza sobre a importancia das
politicas publicas, porém, a0 mesmo tempo é expressivo. As acOes afirmativas desempenham
importante papel no combate a desigualdade social e as segregacOes e reparagdes historicas
existentes, pois elas permitem que pessoas de origens distintas alcancem espagos de influéncia no
ambito organizacional, politico, economico, educacional e cultural. Nao se trata de concessao de
beneficios ou privilégios, mas da efetivagao de direitos assegurados pela Constituicao. Rios (2008)
assegura que as agOes afirmativas sdo normas que, conscientes da situacao de discriminagdao
existente e vivenciada por certos individuos e grupos minoritarios, objetivam a combater tais
injusticas, por meio da adog¢ao de praticas concretas que beneficiam essas populagoes.

Abaixo, seguem os graficos e discussoes que responderao os objetivos da presente pesquisa:
comegou-se pela seguinte pergunta: “Como vocé avaliaria a efetividade das agdes afirmativas de
inclusio, adotadas pelo IFPI - Campus Paulistana na promog¢ao da igualdade racial?”, de acordo
com a pesquisa realizada 33,33% dos entrevistados consideraram as agoes afirmativas eficazes,
enquanto 33,33% consideraram pouco eficazes, e 33, 33% dos entrevistados optaram por nao

responder a pergunta. Grafico 3 logo abaixo.

Grafico 03: Efetividade das acoes afirmativas

Efetividade das acoes afirmativas

M Eficazes M Pouco Eficazes Ineficazes M Nao quero responder
Fonte: Autoras da pesquisa (2023)
Desta maneira, mostra-se uma divergéncia nas perspectivas dos servidores, percebe-se que

todas as respostas obtiveram o mesmo percentual. Essa contradi¢ao nas respostas ressalta ainda

mais a importancia de implementar politicas publicas mais eficazes e didlogos abertos e mais
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inclusivos sobre as acOes afirmativas existentes na instituicao. Desse modo, Almeida (2018)
enfatiza que a unica maneira de uma instituicdo lutar contra o racismo é implementar praticas
antirracistas efetivas. No entanto, é responsabilidade da instituicao, ser comprometida com a
questao racial adotando politicas internas que busquem promover igualdade e a diversidade.

De acordo com uma pesquisa realizada em 2016 pelo Instituto Ethos e apoiada pela ONU
e OIT, as grandes empresas brasileiras nao desenvolvem agdes para promover a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres e entre brancos e negros. E quando o fazem, sio a¢des
pontuais, sem planos e metas de médio e longo prazo, o que termina impactando negativamente a
efetividade das acOes afirmativas.

No grafico 4 quando questionados se o “IFPI - Campus Paulistana possui uma politica de
diversidade étnico-racial”. 26,7% dos entrevistados afirmaram que a institui¢ao possui uma politica
de diversidade étnico-racial, por outro lado, 6,7% responderam que nao ha essa politica, enquanto
26,7% manifestaram duvidas em relagao a existéncia das politicas de diversidade e inclusao, ja uma
porcentagem bastante expressiva de 40% admitiu nao ter conhecimento sobre o assunto.

Grafico 4: O Campus possui uma politica de diversidade étnico-racial

O Campus possui uma politica de diversidade étnico-racial

EMSim MNio MTalvez MNaosabe H

Fonte: Autoras da pesquisa (2023)

Dessa forma, observa-se que os dados mais intrigantes foram a dos servidores que
manifestaram davidas quanto a existéncia das politicas Publicas e o percentual dos entrevistados

que desconhecem a existéncia das politicas publicas na institui¢ao.
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Logo, nota-se a falta de transparéncia por parte da instituicdo que tem o dever e a
obrigatoriedade de conscientizar os membros da organizagao em relagdo as politicas publicas de
inclusio existentes na institui¢ao. A implementacao de politicas de diversidade corporativa parece
estagnar ao tratarmos do viés racial, pois as organiza¢Oes ainda se mostram bastante restritas
tratando timidamente de raca (Fleury 2000).

Neste seguimento, a0 ser questionado se “Esta ciente das politicas publicas de diversidade
e inclusao do IFPI - Campus Paulistana?”. No grafico 5 a pesquisa revelou-se que 13,3% estdao
cientes, enquanto que 33,33% responderam que nio estio cientes, o mesmo percentual 33,3%
afirmaram estar parcialmente cientes das politicas existentes na institui¢ao. Além disso, 20%

optaram por nao responder.

Grafico 05: Esta ciente das politicas publicas de diversidade e inclusido

Esta ciente das politicas publicas

W Sim W Nio W Parcialmente Nao quero responder

Fonte: Autoras da pesquisa (2023)

Como observado, ha uma porcentagem que conhecem as politicas publicas de diversidade
étnico-racial para promocao da igualdade. Como visto, mais uma vez os entrevistados
demonstraram que nao estdo cientes das praticas de politicas publicas, enquanto o mesmo
percentual afirmou estarem parcialmente cientes em relagao as politicas publicas existentes no
campus, o que reflete a falta de clareza na instituicao e reforca a necessidade de transparéncia das

acoes afirmativas no ambiente que estao inseridos. Assim, a aplicabilidade das a¢oes afirmativas
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objetiva ndo somente parar a discrimina¢do do presente, mas, principalmente, eliminar os efeitos
discriminatérias do passado, que ainda tende a se perpetuar até os dias de hoje (Gomes, 2003).

E quanto a escolha dos entrevistados em nao responder a pergunta pode ser interpretada
pode indicar uma falta de interesse no tema, desconforto em discuti-lo, por se tratar de um assunto
sensivel ou falta de conhecimento mesmo em relacdo a tematica.

Fazendo-se a ligagao da pergunta anterior em seguida foi perguntado: “se sim, vocé pode
citar algumas dessas politicas publicas que vocé conhece?”, tendo em vista que essa pergunta foi
aberta, obtivemos as seguintes respostas o colaborador 1 diz conhecer: “Politicas de cotas para
ingresso nos cursos da instituigao”; colaborador 2 citou: “Politica de cotas”; ja o colaborador 3
mencionou: “Cotas para ingresso nos cursos da institui¢ao”; e o colaborador 4 frisou o: “Neabi”.
E notério observar que os entrevistados praticamente tiveram a mesma perspectiva em relagio s
politicas publicas de inclusao adotadas pela institui¢ao.

Neste mesmo segmento, outro questionamento foi levantado se “ As politicas publicas de
inclusio étnico-racial da institui¢ao sao de facil acesso e compreensao?”. O grafico 6 afirma que
33, 3% disseram que as politicas publicas sao de facil acesso e compreensao, ja 20% disseram que

nao, enquanto 33,3% disseram nao saber responder e 13,3% nao quiseram opinar.

Grafico 6: As politicas publicas sdo de facil acesso e compreensao

As politicas Piblicas sao de facil acesso e compeensao

M Sim W Nio Nao sei responder W Nao quero responder |
Fonte: Autoras da pesquisa (2023)

Como ¢ possivel observar, em todas as perguntas ha divergéncias e contradi¢oes, e nessa

nao foi diferente. Uma parte significativa da amostra percebe essas politicas como transparentes e
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compreensiveis, por outro lado os servidores tém outra perspectiva, um NnUmMero expressivo
afirmou que as politicas publicas ndo sao de facil acesso e compreensao, e uma porcentagem ainda
mais expressiva afirmaram nao saber responder. A analise desses dados ressalta a importancia de a
institui¢ao ser clara e objetiva quanto as politicas existentes, para garantir que os servidores
compreendam as politicas em vigor.

No grafico 7, com o objetivo de perceber se no IFPI- Campus Paulista ha discriminagao,
foi feita a seguinte pergunta : “Como servidor(a), vocé ja presenciou ou foi vitima de algum tipo
de discriminagdo racial no seu ambiente de trabalho?”. Nos dados da pesquisa, mostrou-se que
80% disseram que nunca presenciou e nem foi vitima de discriminag¢ao, 13% disseram que talvez

e 7% disseram que ja foram vitima ou presenciaram discrimina¢ado na institui¢ao.
Griafico 7: Vocé ja presenciou ou foi vitima de algum tipo de discriminagéo

Presenciou ou foi vitima de algum tipo de discriminacao

B Sim B Nio W Talvez W Nio sei responder W Nio quero responder

Fonte: Autoras da pesquisa (2023)

Esses dados podem indicar que a maioria dos entrevistados se sentem confortaveis e
respeitados na instituicdo, ou pode indicar que alguns casos de discriminagdo podem passar
despercebidos. Isso pode sugerir que a experiéncia de discriminagdo pode nao ser tao ébvia ou que
as situagdes sao percebidas de forma subjetiva.

Para os servidores que afirmaram ja terem sido vitimas ou presenciado discriminagao na
institui¢ao, que apesar de ser menor em comparagao com 0s outros grupos e essa resposta indica

que h4, de fato, casos de discrimina¢iao ocorrendo na institui¢do. Segundo uma pesquisa feita pela
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plataforma de empregos Indeed, em parceria com o Instituto Guetto em 2021, 47,8% dos
profissionais negros nao tém a sensagao de pertencimento nas empresas em que trabalham. Além
disso, 60% dos profissionais entrevistados sentiram discriminag¢ao racial no ambiente de trabalho
e quase 47% afirmaram ter presenciado cenas de discriminagao.

Desse modo, em um estudo realizado, Werneck (2013) afirma que o racismo institucional
se evidencia na complexidade de acesso as politicas publicas que sao mecanismos de inclusao para
grupos minoritarios, como negros ¢ indigenas, fazendo com que esses grupos sejam vitimas de
discriminagoes dentro da propria institui¢ao que se encontram inseridos.

Complementando a pergunta analisada anteriormente, como tal incluiu-se a analise da
pergunta: “Se sim, poderia relatar essa experiénciar”. Mediante estes resultados, e sendo esta
pergunta um complemento a pergunta analisada anteriormente, pode-se concluir que colaborador
da pesquisa: “presenciou preconceito entre alunos, e preconceito de professora sobre aluna”. F
deploravel constatar discrimina¢ao na instituicdo, uma vez que o ambiente institucional deveria
ser um local de respeito mutuo e de promogao da diversidade. Almeida (2020) enfatiza que as
instituicbes fazem parte de uma estrutura social ou costume de socializar que tem como seu
componente organico o racismo, com isso ¢ visto que as instituicdes sao racistas por que a propria
sociedade em si ¢ racista.

Neste caso, ¢ visto que o preconceito racial esta presente em todas as esferas sociais e
mesmo que haja a representatividade no ambiente institucional as praticas racistas nao deixarao de
existir. Neste estudo realizado pela empresa CEGOS, de treinamento e desenvolvimento, com
exclusividade para a CNN Brasil, aponta que 75% das empresas brasileiras apontam o racismo
como principal causa de discrimina¢do no ambiente organizacional, seguido por opinides politicas
(42%) e aparéncia fisica (37%).

Ao serem questionados sobre a seguinte pergunta “O que vocé acha que poderia ser feito
para melhorar a inclusao da diversidade étnico-racial no ambito organizacional?”’. Obtivemos as
seguintes respostas, o colaborador 1 como observado mencionou: ” Criar apoio especifico para
estudantes negros.”; colaborador 2 citou: “Eventos institucionais que promovam o debate”;
colaborador 3 frisou: “Implementar melhor politicas de cotas e incentivar a participagao desses
individuos”; colaborador 4 sugeriu: “proporcionar esclarecimento sobre politicas voltadas a

inclusio da diversidade. Penso que a sociedade ainda tem muito o que aprender sobre o assunto”;
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colaborador 4 enfatizou: “Projetos de pesquisa extensao, treinamentos recorrentes que envolvam
os alunos, servidores e comunidade”.

Estas sugestGes mostram que ¢ necessario um envolvimento coletivo e participativo, por
parte da institui¢ao, e da sociedade como um todo. Estas iniciativas proporcionarao oportunidades
de aprendizado e de capacitagio. Ao mesmo tempo, com a adogao de diversas estratégias, sera
possivel criar um ambiente organizacional que nao apenas aceita, mas que celebre a diversidade
em todas as suas formas ser. E isso so6 reforga a importancia do comprometimento da institui¢ao,
da coletividade enquanto espagos de luta e resisténcia que seguem educando e reeducando a
sociedade brasileira em prol da luta antirracista. (Gomes, 2018). Em uma pesquisa feita pelo IDBR
(Instituto Identidades do Brasil) evidenciou os impactos da diversidade no mercado de trabalho.
Os dados apontam que para cada 10% de aumento na diversidade étnico-racial, acontece um salto
de quase 4% na produtividade das empresas.

Entretanto, o maior problema é que muitas organizag¢oes ainda nao sabem como aplicar,
de fato, a diversidade étnico-racial na rotina de trabalho. Para que a promocao dessa igualdade nas
empresas tenha sucesso de forma mais rapida e efetiva, é necessario que os gestores e executivos
estejam envolvidos no processo.

Ao serem perguntados se “Ja haviam participado de alguma capacitagao ou treinamento
sobre diversidade étnico-racial no ambito profissional?”’, como afirmado no grafico 8, apenas 7%

respondeu que sim, enquanto 93% disseram que nio.

Grafico 08: Participou de alguma capacitagdo ou treinamento

Participou de alguma capacitacao ou treinamento

BSim WNio = Nao quero responder

Fonte: Autoras da pesquisa (2023)
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Essa disparidade pode indicar uma falta de iniciativas ou programas formais de capacita¢ao
sobre diversidade étnico-racial na organizagao pesquisada. Se a organizacio nao disponibilizar
treinamento especifico sobre essa tematica, os servidores terdo menos oportunidades de se
educarem e de se sensibilizarem para as questdes raciais existentes na institui¢ao. Percebe-se
também a falta de conscientiza¢ao ou interesse por parte dos servidores em buscar ou participar
de treinamentos acerca da diversidade étnico-racial. Isso pode ser resultado de uma falta de
compreensiao da importancia dessas iniciativas ou de uma percep¢ao de que essas tematicas nao
sa0 importantes e necessarias para suas fungoes.

Por fim, foi questionado aos servidores se ““Tinham sugestoes para melhorar as politicas
de inclusao étnico-racial no IFPI-Campus Paulistana?”. Tratando-se de uma pergunta aberta, na
qual obtivemos 7 respostas. O colaborador 1: “Sugeriu que o tema seja mais discutido”; o
colaborador 2 enfatizou a: “promogao da participa¢ao de pessoas negras em cargos de lideran¢a”;

(13

colaborador 3 falou apenas que: “nao”; colaborador 3 frisou: “Parcerias com comunidades
tradicionais, reserva para alunos pretos, pardos, indigenas e quilombolas”; colaborador 5
mencionou: “Sim realizar cursos de sensibilizagao e treinamentos regulares com os funcionarios e
professores, com o objetivo de promover a conscientizagao sobre questdes étnico-raciais e
combater o preconceito e discriminagao.”; colaborador 6 disse: “ tornar o assunto mais publico a
sociedade”; colaborador 7 sugeriu: “Projetos de pesquisa extensdao, treinamentos, palestras
recorrentes que envolvam os alunos, servidores e comunidade.”.

Dessa forma, a partir desses dados estabelecidos, podemos perceber que ha uma discussao
sobre a importancia e a necessidade de abordar questoes relacionadas as politicas publicas de
diversidade étnico-racial dentro da organizagdo. Sio sugestdes que implementadas na instituigao
poderdo contribuir significativamente com uma organiza¢ao verdadeiramente justa e equitativa
para todos independentemente da sua raga ou etnia.

Na pesquisa elaborada e conduzida pelo Indee em parceria com o Instituto Guetto, com
245 profissionais negros no Brasil em 2021, na qual ja foi até citada anteriormente. Os
entrevistados foram perguntados sobre quais praticas poderiam contribuir com a educagao e
disseminagao de informacao dentro das organizagdes para criar um ambiente mais aberto a inclusao
e pertencimento da populagdo negra. 68% dos entrevistados afirmaram que uma formagao

antirracista continuada pode ser um dos caminhos adotados pela companhia. Além disso, 40% dos
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respondentes acreditam que um programa de letramento racial também é uma ferramenta eficaz

para promogao da igualdade.
6 CONSIDERACOES FINAIS

E notétio que o Brasil possui uma populagio amplamente diversificada e heterogénea,
quando falamos em caracteristicas tanto biolégicas quanto culturais, e que, cada vez mais, essa é a
mesma heterogeneidade que compde a forga de trabalho formal e informal do pais. A luta por
igualdade comegou no final do século XIX quando surgiram os movimentos sociais no combate
ao racismo e discriminagdes existentes no pafs. No entanto, apesar das politicas publicas de inclusao
para promogao da igualdade. A diversidade étnico-racial ainda enfrenta desafios significativos
dentro de uma organizacao.

Desta forma, o presente trabalho buscou responder a problematica de como os servidores
do IFPI - Campus paulistana observam as politicas publicas de diversidade étnico-racial e sua
importancia para promog¢ao da igualdade no contexto organizacional. Com isso, nota-se que todos
os objetivos foram alcangados.

No que diz respeito aos fatores explicativos em relagdo as politicas publicas de inclusao na
estrutura organizacional da institui¢ao, mediante os resultados obtidos, considerou-se que os
servidores, enquanto agentes ativos desempenharam um papel decisivo na tradugao dessas politicas
em praticas cotidianas. Os objetivos delineados proporcionaram uma compreensao abrangente da
dinamica interna da institui¢ao, destacando ndo apenas a percepgdao subjetiva, mas também a
importancia das a¢Oes afirmativas implementadas para promover a inclusao étnico-racial, em que
também se nota duvidas por parte de alguns servidores em relagdo a importancia das politicas
publicas para promogao da igualdade.

A investigagao sobre a efetividade das agles afirmativas evidenciou nio apenas alguns
progressos, mas principalmente a ineficacia dessas agoes afirmativas adotadas na instituigao. A
avaliacdo da acessibilidade e compreensio das ag¢oes afirmativas direcionadas ao publico étnico-
racial apresenta-se como um elemento critico, sugerindo a importancia de estratégias claras e

inclusivas.
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Além disso, no que diz respeito a exploracao da existéncia de discriminagao racial na
institui¢ao, a pesquisa mostrou que de fato existe discrimina¢ao na institui¢ao. Com isso, revela-se
a necessidade de um compromisso coletivo e também institucional na constru¢ao de um ambiente
verdadeiramente equitativo. A pesquisa também constatou que a maioria dos pesquisados nunca
participou de treinamentos ou capacitagao na institui¢ao, o que mostra a fragilidade da organizagao
em nao trabalhar uma tematica tao urgente e necessaria.

Verificou-se que, no decorrer do presente estudo, algumas limita¢Ses, especificamente
referente ao nimero de respostas obtidas, apesar dos esfor¢os que foram desenvolvidos para
assegurar a todos os participantes no sentido de explicar o objetivo do estudo e no sentido de
promover a confidencialidade das respostas, mesmo assim nao obtemos o numero de respostas
desejadas, alguns servidores estavam bastante resistentes.

Por fim, ressalta-se a importancia de dar continuidade a esta tematica, e que este estudo
sifva como ponto de partida para novos trabalhos. Assim, a instituigao podera se engajar, cada vez
mais, no reconhecimento da desigualdade e opressao e na busca de mecanismos para combaté-las,
em prol de uma organizagao mais justa, que respeita e valoriza as singularidades em todas as suas

dimensdes.
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