UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA EM REDE NACIONAL

DALINE MOINA MATSUNAKA DUTRA

DESAFIOS E PERSPECTIVAS NO COMBATE AS DESIGUALDADES RACIAIS A
PARTIR DAS HISTORIAS DE VIDA DE SERVIDORES E ESTUDANTES NEGROS
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL

CAMPO GRANDE
2019



DALINE MOINA MATSUNAKA DUTRA

DESAFIOS E PERSPECTIVAS NO COMBATE AS DESIGUALDADES RACIAIS A
PARTIR DAS HISTORIAS DE VIDA DE SERVIDORES E ESTUDANTES NEGROS
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL

Trabalho de Conclusdo Final apresentado a Banca
Examinadora do Programa de Mestrado Profissional em
Administracdo Publica em Rede Nacional — PROFIAP -
realizado na Universidade Federal de Mato Grosso do
Sul, como requisito parcial a obtencéo do grau de Mestre
em Administracdo Publica.

Orientador: Prof. Dr. Marcelo Ribeiro Silva
Coorientador: Prof. Dr. Lourival dos Santos

CAMPO GRANDE
20199



DALINE MOINA MATSUNAKA DUTRA

Desafios e perspectivas no combate as desigualdades raciais a partir das historias de vida de
servidores e estudantes negros da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul.

Trabalho de Conclusdo Final aprovado como requisito parcial para obtencéo do titulo de Mestra
em Administragdo Puablica do Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede
Nacional da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, pela seguinte banca examinadora:

Prof. Dr. Marcelo Ribeiro Silva

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul

Profa. Dra. Suzana Lopes Salgado Ribeiro
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul

Membro Titular Externo

Prof. Dr. Adilio René Almeida Miranda
Universidade Federal de Alfenas
Membro Titular Externo - PROFIAP

Prof. Dr. Elcio Gustavo Benini
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul
Membro Titular Interno - PROFIAP

Campo Grande, 19 de setembro de 2019



Tia Ayako,
N&o existem palavras suficientes para explicar a sua importancia em minha vida
Vocé
Que estudava comigo todos os dias
Corrigia minhas redacoes
E tomava meu ponto antes das provas
Vocé
Que me colocou na capoeira para conviver com o diferente
Me levou nos encontros do MST para me mostrar outra viséo de mundo
Falava sobre Paulo Freire para eu saber que a educacgao tem que ser libertadora
Obrigada!

Nada disso teria acontecido sem sua fundamental presenca na minha vida.



AGRADECIMENTOS

Antes de tudo, agradeco aos colaboradores deste trabalho, estudantes e servidores
da UFMS que compartilharam suas historias comigo e, em extensdo, aos pretos e pardos desse
pais. Chegar ao mestrado em uma universidade publica quando a maioria ndo termina o Ensino
Médio é um privilégio que eu espero, seja a partir do conhecimento cientifico, do trabalho ou
da militancia politica, poder retribuir a sociedade.

Agradeco também a minha mae, pelo carinho e preocupacdo infindaveis e muito

mais do que merecidos. Ao meu pai, pelo socorro nos momentos criticos e incentivo ainda que

de longe.

As primas que sdo irmas: Mariana, Yasmin e Sophie.

As irmas que sdo amigas: Laura e Maria.

E aos amigos que sdo tudo: Saulo, Luiza, Eva, André, Taline, lldo, Janaina, Mayra
e Felipe.

Aos colegas de trabalho que gentilmente compreenderam minhas auséncias.
E aos meus orientadores, Marcelo e Lourival, os professores mais humanos e

generosos que pude conhecer. Muito obrigada!



Numa sociedade racista, ndo basta ndo ser racista. E necessario ser antirracista.

- Angela Davis



RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo compreender, a partir das historias de vida de servidores
e estudantes negros da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS), como as politicas
e ac0es institucionais no tocante as relacdes raciais se manifestam, séo percebidas e podem ser
aprimoradas. E uma tentativa de reconhecer e destacar as especificidades de um grupo n&o-
dominante e que ndo se encaixa nos padrées homogeneizantes das organizagdes, dando voz a
um segmento historicamente marginalizado na sociedade. Trata-se de pesquisa descritiva e
exploratéria, de carater qualitativo, que tem como principal caracteristica a utilizacdo da
Histéria Oral como op¢do metodoldgica, operacionalizada através de entrevistas com
servidores e estudantes da Instituicdo. Complementarmente, foram utilizadas a observacéo
participante e a analise documental do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) para
coleta de dados. Os resultados foram construidos a partir do relacionamento dos problemas
diagnosticados através das fontes orais com os principios norteadores das metas e diretrizes
expressas no PDI, mediados pela observacdo participante da pesquisadora e a luz do referencial
tedrico. Assim, foram formuladas 47 propostas de a¢fes para a universidade no combate as
desigualdades raciais, expressas no Plano de Acdo. Ressaltamos, porém, a necessidade de
ampliacdo dos debates acerca das desigualdades raciais, do racismo institucional e das préaticas
racistas que se perpetuam na sociedade e na universidade como unico caminho possivel para a

sua superacao.

Palavras-chave: Racismo. Historia Oral. Universidade Federal de Mato Grosso do Sul. A¢Ges

Afirmativas.



ABSTRACT

This paper aims to understand, from the life histories of black servants and students of the
Federal University of Mato Grosso do Sul (UFMS), how the policies and institutional actions
regarding race relations are manifested, perceived and can be improved. It is an attempt to
recognize and highlight the specificities of a non-dominant group that does not fit the
homogenizing patterns of organizations, giving voice to a historically marginalized segment in
society. This is a descriptive and exploratory research of qualitative nature, whose main feature
is the use of Oral History as a methodological option, operationalized through interviews with
servers and students of the Institution. In addition, participant observation and document
analysis of the Institutional Development Plan (PDI) were used for data collection. The results
were constructed from the relationship of the problems diagnosed through oral sources with the
guiding principles of the goals and guidelines expressed in the PDI, mediated by the participant
observation of the researcher and in the light of the theoretical framework. Thus, 47 action
proposals were formulated for the university in the fight against racial inequalities, expressed
in the Plan of Action. However, we emphasize the need to broaden the debates about racial
inequalities, institutional racism and racist practices that perpetuate in society. and in the

university as the only possible way to overcome it.

Keywords: Racism. Oral Story. Federal University of Mato Grosso do Sul. Affirmative Actions.
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1 INTRODUCAO

A administracdo publica brasileira tem observado, a partir do processo de
redemocratizacdo do pais, a sucessivas tentativas de reforma do Estado tendo em vista a
construcdo de um modelo de gestdo mais eficiente e voltado para o interesse publico. A busca
por este modelo acabou culminando, em linhas gerais, no desenvolvimento de dois projetos
politicos que se colocam em disputa: um de inspiracdo gerencial e outro mais voltado para
questdes sociais (DE PAULA, 2005, p. 37).

A emergéncia do modelo gerencial no ambito das organizacdes privadas, como
contraponto ao modelo burocréatico, desencadeou mudancas na gestdo de pessoas a partir do
entendimento de que para uma empresa se manter competitiva no mercado € preciso que a rede
de pessoas envolvidas nos processos seja nao sé tecnicamente apta a desempenhar as atividades
atribuidas, mas principalmente que as fagam com entusiasmo e motivacao.

Paralelamente, a gestdo publica observou o surgimento de modelos alternativos
buscando aliar participacdo com atendimento das demandas da sociedade de forma mais
eficiente. As propostas que se contrapdem ao modelo gerencial apresentam forte apelo a
dimensao social, destacando novamente o papel das pessoas nestes processos, a partir da criagdo
de mecanismos que possibilitem maior controle social sobre as a¢fes do Estado (DE PAULA,
2005, p. 39).

E nesse interim que se fortalecem as discussdes sobre diversidade, que se fazem
imperativas para a Administracao, pois desempenham um duplo papel nas organiza¢des: um,
internamente, passivel de atender as necessidades das pessoas de forma equitativa nos processos
de trabalho; e outro, externamente, preparado para receber da melhor maneira possivel os
cidaddos, usudrios e consumidores, “estes cada vez mais politizados, criticos e conscientes do
papel das organizacdes” (PINHEIRO; GOIS, 2013, p. 76).

Embora tradicionalmente as politicas de diversidade sejam vistas como
mecanismos capazes de promover melhores resultados organizacionais através de um ambiente
de trabalho mais coeso e que incentive a criatividade e inovagdo, promovendo uma imagem
positiva das organizacgdes, acredita-se aqui que frequentemente esta abordagem acaba por
naturalizar as diferencas e reduzir o contetdo politico das relagbes organizacionais a
mecanismos de gestdo embasados em uma suposta neutralidade cientifica.

No ambito deste trabalho opta-se, entdo, por empreender uma pesquisa que nao trata

de apontar formas de instrumentalizar a gestdo das diversidades na organiza¢ao, mas de buscar
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possibilidades inclusivas na evidenciacdo das diferencas. A realizacdo do trabalho nesta
perspectiva dar-se-a, assim, como uma tentativa de reconhecer e destacar as especificidades de
grupos ndao-dominantes e que ndo se encaixam nos padrdes homogeneizantes das organizagoes,
dando voz a estes segmentos historicamente marginalizados na sociedade e colocando em pauta
discussdes importantes nos dias atuais.

A escolha por abordar a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS) a
partir da perspectiva racial do homem e da mulher negra se d& por uma inquietacdo em relagdo
as historias, percepgdes e condicdes de vida das pessoas que fazem parte destes grupos, numa
tentativa de compreender como se dédo suas relacGes com a instituicdo e, a partir dai, identificar
possibilidades de atuacdo na perspectiva da Administracdo Publica.

Conforme Nascimento (2004, p. 214) pontuou, “a experiéncia de ser negro num
mundo branco ¢ algo intransferivel”. Por isso, acredita-se ser aqui fundamental a utilizacdo da
Histdria Oral como opcéo tedrico-metodologica da pesquisa, a fim de se garantir um espaco
para que estas experiéncias sejam compartilhadas e, a partir delas, identificar limites e

possibilidades de atuacéo institucional.

1.1 Problemética e justificativa

De acordo com o Artigo 52 da Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional
(LDB), “as universidades sdo instituigdes pluridisciplinares de formacdo dos quadros
profissionais de nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber
humano” (BRASIL, 1996). A UFMS, como maior institui¢do de ensino do estado, desempenha
relevante papel na formacéo da sociedade, em especial sul-mato-grossense, o que a torna l6cus
privilegiado para desenvolvimento da presente pesquisa.

Dados do ano de 2017 mostram que 43,6% da populacdo brasileira declara-se
branca, enquanto 55,4% de declara preta ou parda! (IBGE, 2018). Assim, abordagens raciais na
perspectiva organizacional sdo imprescindiveis em um pais de maioria negra, mas que vivencia
diariamente um racismo institucionalizado. De acordo com Lépez (2012, p. 121), “O racismo
institucional atua de forma difusa no funcionamento cotidiano de instituicdes e organizagoes,
provocando uma desigualdade na distribuicdo de servigos, beneficios e oportunidades aos

diferentes segmentos da populacdo do ponto de vista racial”.

1 Em relagéo a classificacdo adotada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), Oliveira (2004, p.
58), pontua que este trabalha com o que se chama de “quesito cor”, ou seja, a “cor da pele”, de acordo com cinco
grupos: pretos, pardos, amarelos, indigenas e brancos, sendo que, para a demografia, a populacdo negra é o
somatoério de pretos e pardos.
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E justamente pelo racismo se apresentar de forma difusa na sociedade e ser
percebido (ou ndo) de diferentes formas pelos atores sociais, que se se coloca a relevancia da
presente pesquisa, uma vez que a Historia Oral permite que se aborde as experiéncias de vida
como Unicas e individuais. Acredita-se que, vistas através da Otica do sujeito, as historias
expressas em suas falas revelam subjetivamente a condicdo material de suas existéncias na
sociedade.

Ao se empreender um olhar para grupos que participam ativamente do cotidiano da
universidade investidos em papéis diferentes, a situacdo-problema surge entdo, aqui, a partir da
analise das relacOes raciais na instituicdo sob duas Oticas distintas: os estudantes, enquanto
tomadores de servicos da Instituicdo e; os servidores administrativos, enquanto agentes
publicos institucionais. A op¢do por desenvolver o trabalho a partir destas perspectivas tem
como objetivo uma avaliagcdo mais ampla das acdes e politicas organizacionais.

Além disso, por se tratar de instituicdo de ensino, a UFMS apresenta uma
particularidade em relacdo aos sujeitos protagonistas da pesquisa. Como servidores publicos,
os técnicos sdo, a0 mesmo tempo, produtores, reprodutores e objeto de politicas institucionais,
internas e externas. J& os estudantes, em geral alvo destas politicas, enquanto usuérios dos
servicos educacionais, tornam-se também seu produto, uma vez que 0S processos de
socializacdo na universidade e formacdo académica estdo intimamente ligados as acGes
institucionais.

Em seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) a universidade afirma que
vem fortalecendo suas fung¢bes académicas, cientificas e sociais ao propiciar ao ser humano,

3

através de seus cursos, “condi¢des de atuar como forca transformadora da realidade local,
regional e nacional, assumindo o compromisso de construir uma sociedade justa,
ambientalmente responsavel, respeitadora da diversidade e livre de todas as formas de opressao
ou discrimina¢ao” (UFMS, 2017a, p.21).

Se a busca por uma sociedade mais justa e livre de todas as formas de opressao se
coloca como compromisso da UFMS em seus documentos, questiona-se se suas praticas -
materializadas nas politicas e a¢Ges institucionais - refletem tais objetivos. O presente trabalho
também permite, portanto, que se verifiqgue o engajamento das politicas organizacionais a
realidade estudada no que tange as politicas raciais voltadas a comunidade negra.

Entretanto, ainda que seus papéis como servidores ou alunos sejam ponto de partida
para o presente trabalho, ndo se pretende aqui limita-los a eles. Nesse sentido, a partir da
utilizacdo da Historia Oral, espera-se que uma das contribui¢des do trabalho seja a comparacao

analitica desses dois aspectos a partir das vozes desses atores, respondendo a seguinte pergunta
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de pesquisa: como as politicas e acdes institucionais em relacdo as questdes raciais se
manifestam, sdo percebidas e podem ser aprimoradas, a partir das historias de vida de
estudantes e servidores negros da UFMS?

A fim de se verificar a relevancia tedrica da temética de pesquisa foi efetuado um
levantamento da producéo cientifica a partir de um recorte sobre diversidade no interior das
organizacOes. O periodo de anélise escolhido foi entre anos de 2007 e 2017 e as producdes sdo
fruto de pesquisa por meio da plataforma Spell, mantida pela Associacdo Nacional de Pos-
Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (Anpad), especializada em periodicos das areas de
Administracdo e Administracdo Pablica e reconhecida internacionalmente.

A busca retornou um total de 58 artigos sobre diversidade nas organizacdes,
revelando que a temaética ainda é pouco explorada nos estudos organizacionais no pais. A
analise dos temas abordados mostra uma preponderancia absoluta de trabalhos sobre a
diversidade sob perspectiva das pessoas com deficiéncia, na esteira da extensa legislacdo sobre
0 tema, representando 31% dos artigos. Em seguida, 19% tratam de questdes de género, bastante
tradicionais na literatura internacional e com crescente destaque no pais.

Os outros artigos tratam da diversidade a partir da perspectiva da orientacdo sexual
(8,6%), cultura (5,1%), idade (1,7%) e acesso ao ensino superior (1,7%). Outros artigos (31%)
abordam concomitantemente varios aspectos da diversidade ou nenhum em especifico. Por fim,
apenas um trabalho trata especificamente da tematica racial nas organizacdes. Se a maioria da
populacdo economicamente ativa é preta ou parda, faria sentido que os trabalhos sobre eles
fossem maioria também, ou ao menos alcangasse um patamar proximo, mas a desigualdade nos
estudos organizacionais parece, de fato, refletir a desigualdade na vida concreta.

Além disso, no referido trabalho observou-se uma oportunidade de pesquisa e
urgéncia tedrica em relacdo a diversidade nas organizagdes publicas, uma vez que dos 58 artigos
do portfélio, apenas oito (13,7%) apresentam alguma relacdo com este setor. Destes, apenas um
tangencia a questdo racial ao analisar politicas publicas e empresariais no tratamento da
diversidade no Brasil, mas o faz de forma bastante ampla, incluindo outros segmentos na
discussdo (DE FREITAS, 2016).

PressupGe-se aqui que, se historicamente as pautas de diversidade foram levantadas
por grupos de interesse especificos, hoje ha um maior consenso coletivo em torno de algumas
delas. Nestes casos, é frutifero para as organizagdes o atendimento de certas demandas sociais,
tanto para obter melhores resultados internos, quanto para refletir externamente frente ao
publico e consumidores. S&o as situa¢des que aparecem com maior frequéncia nos artigos

levantados previamente.
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Além disso, o trabalho aqui apresentado ganha relevancia uma vez que representa
uma pesquisa inédita no &mbito do Profiap. Em consulta online pelos trabalhos finais no &mbito
da Rede Nacional do Programa, ndo foram encontradas pesquisas semelhantes que tratassem
da problemética racial em uma instituicdo publica, ou mesmo topicos sobre diversidade e
diferencas. O mais proximo diz respeito a uma analise sobre o desempenho de estudantes
cotistas e ndo-cotistas de um Instituto Federal no estado de S&o Paulo.

Acerca da metodologia escolhida, deu-se com base nas possibilidades que a
Historia Oral apresenta, em especial ao tratar de projetos com minorias e grupos
marginalizados, os que foram e continuam sendo excluidos da Histdria, mas que se colocam

como protagonistas nestes tipos de trabalhos. Conforme Meihy e Ribeiro (2011, p. 28) pontuam:

A Historia Oral é campo aberto & producéo de conhecimento sobre diferencas. O
trabalho com o diverso, ndo reconhecido, com os excluidos por motivos plurais ou
com os interditados, € um dos mais importantes exercicios presentes em projetos com
entrevistas. I1sso se coloca na perspectiva da valorizacdo da diversidade social e
reforga o carater democrético, de luta pela inclusdo, provocado segundo a agenda

social ligada ao conhecimento humanistico.

Entende-se assim que este trabalho apresenta tanto relevancia tedrica quanto pratica
ao trazer a tona outras vozes e discursos ndo dominantes nas organizacdes, uma vez que
“multiplas identidades sociais, visiveis ou nao [...], tém sido ignoradas e silenciadas pelos
discursos organizacionais” (IRIGARAY E FREITAS, 2011, p. 626), de forma que se acredita
na necessidade de repensar as teorias e praticas organizacionais para que as discussdes se
tornem mais proximas das pessoas e possam ser também instrumentos de transformacao da

realidade.

1.2 Objetivos

Considerando que se trata de um trabalho no ambito de um Mestrado Profissional
em Administracdo Publica, cujo objetivo € apresentar ndo apenas uma pesquisa correta nos
parametros académicos, mas que esta possa também oferecer uma contribuicéo para a realidade
da instituicdo em estudo, busca-se aqui, a partir dos dados levantados na pesquisa empirica,

apontar possibilidades de atuagéo institucional.
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1.2.1 Objetivo geral

Compreender, a partir das historias de vida de servidores e estudantes negros da
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, como as politicas e a¢fes institucionais no tocante

as relagdes raciais se manifestam, sdo percebidas e podem ser aprimoradas.

1.2.2 Objetivos especificos

e Trazer a tona histdrias de vida de estudantes e servidores negros da instituicao.

e Identificar politicas e agBes institucionais em relacdo as questdes raciais na
universidade.

e Elaborar um Plano de Ag¢do para a UFMS, buscando possibilidades inclusivas na

evidenciacdo das diferencas.

1.3 Organizagéo do trabalho

O presente trabalho inicia-se, assim, expondo a problematica e as justificativas,
seguidas pela formulacdo dos objetivos geral e especificos. No segundo capitulo apresenta-se
os procedimentos metodoldgicos, desde a classificacdo da pesquisa até a forma que se deu a
coleta e andlise dos dados. O terceiro trata do diagnéstico da situacdo-problema e o quarto, do
referencial tedrico e normativo, incluindo importantes conceitos para a compreensdo do
trabalho, como raca, racializacao e preconceito, acompanhado de discussfes mais voltadas para
a realidade brasileira e 0 campo da administracdo, como diversidade e politicas publicas.

No quinto capitulo, o trabalho j& se delineia para a apresentacdo e discussdo dos
resultados, as historias de vida dos servidores e trabalhadores, a analise documental e a
triangulacdo dos dados levantados. Por fim, apresentamos no sexto capitulo o Plano de Acéo,
documento que representa a operacionalizagdo das propostas dentro do escopo das areas
estratégicas eleitas pelo PDI, que € também incluido como apéndice da pesquisa, podendo ser
lido separadamente.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nos topicos seguintes serdo explicadas as opgdes tedrico-metodoldgicas utilizadas
na pesquisa: no primeiro item, as classificacbes quanto aos objetivos, natureza, escolha do
objeto de estudo, técnica de coleta de dados e técnica de analise dos dados. Em seguida,
apresenta-se as principais caracteristicas da histéria oral e as possibilidades que ela oferece para
a administracdo, um campo na qual ainda é pouco utilizada. Por fim, detalha-se como foram

coletadas e analisadas as informacdes levantadas na pesquisa.

2.1 Classificacdo da pesquisa

O presente trabalho busca compreender como a UFMS lida com as diferencas, a
partir das concepcdes, percepgdes e viveres de estudantes e servidores negros da instituicao.
Metodologicamente, é possivel classificar um trabalho com base em diversos fatores. Os mais

tradicionais estdo resumidos no Quadro 1:

Quadro 1 — Classificacdo da pesquisa

Quanto aos Quanto a Quanto a . Qua_nto a
L escolha do Quanto a técnica de técnica de
objetivos da natureza da - L1
esquisa esquisa objeto de coleta de dados analise de
Pesq pesq estudo dados
Exploratéria Historia Oral Triangulacéo
plorat Qualitativa Estudo de Caso | Observacéo participante gurac
Descritiva . de dados
Analise documental

Fonte: Autora com base em Oliveira (2011)

Trata-se de pesquisa exploratéria uma vez que nao se encontrou referéncias sobre
este tipo de trabalho na instituigéo, ou seja, serdo aqui dados os primeiros passos em direcdo ao
descobrimento da tematica pautada, possibilitando sua defini¢do e seu delineamento. Estudos
deste tipo sdo importantes por permitir o conhecimento dos fenémenos e melhor identificacdo
dos problemas, com vistas, no futuro, a realizagdo de pesquisas mais estruturadas (OLIVEIRA,
2011 p. 20).

Ainda guanto aos objetivos, considera-se que este é um trabalho descritivo pois,
segundo Gil (2002), nesta tipologia busca-se primordialmente a descricao das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagcdes entre variaveis. Ao

utilizar a oralidade como principal fonte deste relatorio, busca-se compreender a realidade a
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partir das falas dos colaboradores, e ndo explicar ou estabelecer relacfes de causa-efeito entre
0s fendmenos.

A pesquisa é qualitativa uma vez que nela o processo e seu significado séo os focos
principais de abordagem (PRODANOV; FREITAS 2009). Segundo Terence e Escrivao Filho
(2006, p. 3), “A pesquisa qualitativa, utilizada para interpretar fendmenos, ocorre por meio da
interacdo constante entre a observacdo e a formulacédo conceitual, entre a pesquisa empirica e 0
desenvolvimento teérico...”. Aqui, as pessoas que fazem parte da organizacdo sdo as

protagonistas do trabalho e ndo meros objetos de pesquisa:

A pesquisa qualitativa privilegia a singularidade do sujeito, pois a atitude de escuta e
0 interesse por parte do pesquisador desperta no outro o impulso de revelar-se
mediante a narrativa oral por exemplo. Com ela, é possivel caminhar na diregdo do
resgate da experiéncia de vida pessoal, familiar, profissional e social da pessoa
humana, indo para além dos aspectos circunstanciais materiais e estruturais que a
envolve (BRISOLA; MARCONDES, 2011, p. 126).

Concorda-se com Garnica (1998), quando este coloca que a Histdria Oral se
configura como metodologia qualitativa porque as pesquisas reconhecem a transitoriedade dos
resultados, a impossibilidade de uma hip6tese a priori, a ndo neutralidade do pesquisador, a
possibilidade de reconfiguracéo dos pressupostos da pesquisa e a impossibilidade de estabelecer
procedimentos sistematicos, prévios, estaticos e generalistas.

Em relacdo aos procedimentos técnicos, a pesquisa utiliza o Estudo de Caso, que
consiste em coletar e analisar informacGes sobre determinado individuo, uma familia, um grupo
ou uma comunidade, a fim de estudar aspectos variados de sua vida de acordo com o assunto
da pesquisa (PRODANOV; FREITAS 2009). Desta forma, ao se empreender um olhar sobre
as politicas institucionais da UFMS, a partir dos depoimentos dos colaboradores, € possivel
avaliar limites e possibilidades destas politicas.

Fazendo uso da fonte oral, procura-se expor as visdes de mundo dos entrevistados
e, a partir destes relatos, buscou-se um aprofundamento teérico-empirico acerca das questdes
levantadas. Adicionalmente, além das entrevistas, também foram utilizadas a observagédo
participante e a pesquisa documental através do PDI. Por fim, para a analise dos dados, foi
realizada a triangulacdo entre as fontes, buscando possibilidades de atuacgéo institucional a partir
do relacionamento entre entrevistas e diretrizes do PDI, mediadas pela observagéo participante.
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2.2 Historia oral em administracao

O presente trabalho tem como caracteristica marcante o fato de utilizar a Historia
Oral como elemento principal de sua metodologia, operacionalizada por meio de entrevistas
com servidores e estudantes negros da UFMS. A escolha por tal abordagem justifica-se porque
sua natureza flexivel permite trazer a tona informacdes relevantes da vida cotidiana dos
entrevistados, informagdes estas que talvez ndo fossem alcancadas através de outros métodos
(BRISOLA; MARCONDES, 2011, p. 127-8), uma vez que:

Os individuos, elementos fundamentais para a compreensdo da vida humana, tém sido
frequentemente minimizados e marginalizados pelo cientista social, que acredita que
0s documentos pessoais sdo subjetivos, descritivos e arbitrarios para contribuirem
com o0 avango cientifico. Ou seja, a histéria do mundo tem sido escrita,
fundamentalmente, na lingua da racionalidade e da exatiddo absolutas. A Historia
Oral, contudo, privilegia, enfim, a voz dos individuos, ndo apenas dos grandes
homens, como tem ocorrido, mas da a palavra aos esquecidos ou “vencidos” da
histéria (GOMES; SANTANA, 2010, p. 5).

Assim, para o desenvolvimento da pesquisa, tomou-se por base o guia pratico de
Meihy e Ribeiro sobre Historia Oral, em que a definem como um conjunto de procedimentos
tomados a partir da elaboracdo de um projeto seguida da definicdo de um grupo de pessoas a
serem entrevistadas. As entrevistas, por sua vez, sdo encontros planejados, gravados por
diferentes midias, feitos de maneira dialdgica, isto é, com perguntas/estimulos e respostas
(MEIHY; RIBEIRO, 2011, p. 12). Os autores classificam a Histéria Oral em trés grupos:

Quadro 2 — Tipos de Historia Oral

Historia Oral de Vida

Historia Oral Testemunhal

Historia Oral Tematica

Trata-se de narrativa com
aspiracdo de longo curso, e versa
sobre aspectos continuados da
experiéncia de pessoas. Trata de
um tipo de narra¢do com comeco,
meio e fim, em que 0s momentos
extremos — origem e atualidade —
tendem a ganhar logica
explicativa.

Caracterizada por narrativas
afeitas as vivéncias dramaticas e
de consequéncias graves. Mais
do que documentar e permitir
analises, dimensiona acdes
voltadas ao estabelecimento de
politicas publicas inerentes a
reparacdo. Trata-se de propostas
de cunho politico, mas nem por
isso menos histdrico e social.

Parte de um assunto especifico e
previamente estabelecido, se
comprometendo com 0
esclarecimento ou opinido do
entrevistador ~ sobre  algum
evento definido. A objetividade
é mais dirigida, ainda que seja
invidvel supor objetividade
absoluta em expressdes de fala
espontanea.

Fonte: Meihy e Ribeiro (2011).
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Segundo os autores, a Histéria oral Tematica é o tipo mais utilizados pelos
académicos por ser mais objetivo e também permite a ampla utilizacdo de documentacéo
escrita, em articulacdo com as fontes orais produzidas em entrevista (MEIHY; RIBEIRO,
2011). A principio, essa seria a abordagem da pesquisa, por tratar de um aspecto especifico de
suas vidas: a raca. Entretanto, no decorrer do trabalho percebeu-se que a questao racial permeia
todas as relacdes sociais dos sujeitos: ndo é possivel um recorte dentro de suas vidas a partir da
cor, seus relatos sobre as questdes raciais sdo Historias de Vida.

Meihy e Ribeiro pontuam que, quando a historia oral é utilizada como técnica, faz-
se necessario um encaminhamento para analises: “deve-Se, nesta alternativa, partir para a
consideracao da entrevista como corpus documental provocado. Na condicdo de meio, como
documento criado para determinada funcdo, torna-se essencial dar-lhe sentido analitico”
(MEIHY; RIBEIRO, 2011, p. 14-15). Dessa forma, 0s autores apresentam 0s seguintes passos

para tratamento das entrevistas:

Quadro 3 — Etapas do tratamento das entrevistas

Etapa Atividade Descricdo

Ato de transformar o contetido gravado em um
texto escrito. Nisso esta contida a ideia de
estabelecer uma copia escrita perfeita e fiel da
gravagdo — ipsis litteris.

Retirar as perguntas e fundi-las a narrativa. O
texto permanece em primeira pessoa e &
reorganizado a partir de indicacOes
cronoldgicas e/ou tematicas. O exercicio € o
de aproximar os temas que foram abordados e
retomados em diferentes momentos.
Evocando pressupostos da tradugdo, a
transcriacdo é a elaboragdo de um texto
recriado em sua plenitude. Com isso, afirma-
se que hé interferéncia do autor no texto; ele é
refeito varias vezes e deve obedecer a acertos
combinados com o colaborador.

1 Transcri¢éo

2 Textualizacdo

3 Transcriagdo

Fonte: Meihy e Ribeiro (2011)

A explicitagcdo de que ha uma interferéncia do autor na elaboragdo do texto final,
em que o conteudo transcrito e textualizado sera transformado em uma narrativa que busca
recriar a atmosfera da entrevista, reforca, portanto, o predominio do compromisso com as
ideias, e ndo apenas com as palavras, sendo de vital importancia o aval do entrevistado, que
deve estar ciente e aprovar o ordenamento que sera dado a sua narrativa (MEIHY; RIBEIRO,
2011, p. 110).
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Para Gibbs (2011, p. 60-61), que usa o termo codificacdo ao “reconhecer que nao
ha apenas exemplos diferentes de coisas no texto, mas ha diferentes tipos de coisas as quais se
faz referéncia”, a codificacdo permite duas formas de andlise: primeiro, a combinacdo de
passagens do texto codificadas com o mesmo rotulo, indicando um mesmo fenémeno,
explicacdo, ideia ou atividade; e segundo, utilizar a lista de codigos para examinar as relac6es
entre os textos codificados e comparacdes caso a caso.

A catalogacdo das tematicas que sdo abordadas nos relatos é importante na busca
por identificar os distanciamentos e aproximacgdes em relagcdo ao tema da pesquisa. Sobre a
analise qualitativa de narrativas e biografias, o autor explica que uma analise meticulosa de
topicos, contexto e conteudo revela como os sujeitos compreendem e interpretam eventos
fundamentais de suas vidas (GIBBS, 2011, p. 80), sugerindo uma sequéncia de atividades

analiticas préaticas para se trabalhar com este tipo de narrativa, apresentadas no quadro abaixo:

Quadro 4 — Atividades para analise de narrativas individuais.

1 Ler a transcricdo para se familiarizar com a estrutura e contetdo, procurando por contelidos e
temas comuns em relacdo a eventos (0 que aconteceu), experiéncias (imagens, sentimentos,
reacdes, sentidos), relatos (explicacdes, desculpas) e narrativa (forma linguistica e retérica).

2 Preparar um resumo escrito para identificar caracteristicas fundamentais da historia (comeco,
meio e fim).

3 Anotar ideias tematicas e questdes estruturais, procurando transi¢cdes entre os temas.

4 Destacar passagens em que os individuos relatam suas agdes e mostram a estrutura geral da
historia; procurar contradicOes e atentar as omissoes.

5 Marcar subtramas e ligagdes entre elementos da historia.

6 Destacar linguagem emotiva, imagens mentais, metaforas e sentimentos expressos pelo
narrador.

7 Codificar ideias teméticas e desenvolver uma estrutura de codificacdo. Neste caso, pode ser
suficiente a utilizacdo de codigos simples e amplos, como infancia, formacdo profissional,
aposentadoria, etc.

8 Conectar as ideias desenvolvidas em relagdo a narrativa com uma literatura teérica mais ampla.

9 Executar comparagdes caso a caso (por tematica ou visdes sobre determinado evento, por
exemplo).

Fonte: Gibbs (2011)

Na Historia Oral, os roteiros e questionarios sd@o pegas fundamentais para a

obtencéo das informacdes procuradas, ressaltando detalhes da historia pessoal do narrador que
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revelam aspectos uteis a instrugdo dos assuntos centrais. Em Histéoria Oral, “as entrevistas
devem permitir, mais do que dados informativos, entender situacGes propostas como
problematicas, com versdes diferentes ou desconhecidas de fatos, ocorréncias ou visdes de
mundo” (MEIHY; RIBEIRO, 2011, p. 12).

Nessa tentativa compreender a realidade estudada, entende-se o individuo como
agente primordial nos processos sociais e, portanto, categoria privilegiada para apreensao da
realidade. Por tratar-se de grupos minoritarios e de uma busca por mostrar uma problemaética
pouco visivel, tais iniciativas se implementam elevando a produgéo do saber a foros de politica
publica e revelando o caréter ativista da Histéria Oral (MEIHY; RIBEIRO, 2011, p. 28).

A utilizacdo da Historia Oral em trabalhos de Administracdo se torna importante,
portanto, ao captar as experiéncias elaboradas por individuos pertencentes a grupos cujas
percepcdes sdo geralmente excluidas da historia e documentacdo oficiais das organizagoes,
permitindo que se registre sua visdo de mundo, valores e aspiracGes e, consequentemente,
aquelas do grupo social ao qual pertencem, trazendo a tona as vozes de grupos excluidos do
processo decisério, que, de outra forma, ndo seriam consideradas nem fariam parte da Histéria
(GOMES; SANTANA, 2010, p. 14).

2.3 Coleta e analise dos dados

Conforme detalhado no Quadro 1, foram utilizadas trés fontes de dados para o
trabalho, que estdo intimamente ligadas a seus objetivos especificos: as entrevistas,
responsaveis pelo levantamento das trajetérias de vida dos estudantes e servidores que
colaboraram com a pesquisa; a pesquisa documental, no que tange a identificacédo das politicas
e acOes institucionais e a observacdo participante, que agrega conteldo as andlises e foi
essencial para a elaboragédo do Plano de Agéo.

Na medida em que se pretende valorizar o carater individual e Unico de cada
narrativa, buscando pontos de divergéncia e convergéncia entre elas, mas sem tornar a leitura

exaustiva, optou-se por um numero reduzido de colaboradores?, atendendo aos seguintes

2 Meihy e Ribeiro (2011, p. 22-23) indicam a utilizagdo do conceito de colaboragéo ao tratar de entrevistas em
Historia Oral: “No caso da Histéria Oral, por acatar eticamente o interlocutor e coloca-lo como centro gerador de
visOes, por leva-lo em conta além de seu papel de ‘fornecedor de dados’, de ‘transmissor de informagdes’ ou
‘testemunho’, valoriza-se 0 conceito de colaboragdo. Reside ai uma das inovagbes da Histéria Oral mais
humanizada. Nota-se que a colaborag8o ndo iguala as partes, mas convida a um trabalho participante em que os
dois polos — os entrevistados e 0s entrevistadores — sdo sujeitos ativos, unidos no propdsito de produzir um
resultado que demanda conivéncia”.
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critérios: homens ou mulheres que se autodeclaram negros (pretos ou pardos), vinculados a
UFMS como académicos ou servidores técnico-administrativos, exercendo suas atividades na
Cidade Universitaria, em Campo Grande/MS.

Assim, no decorrer do projeto foram entrevistados oito colaboradores, sendo que
para a redacdo final foram utilizadas as sete entrevistas que melhor contribuiram para os
objetivos da pesquisa. Os encontros aconteceram entre 2018 e 2019, os colaboradores assinaram
um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), explicitando o carater voluntério de
suas participagdes e garantindo a confidencialidade de seus nomes, e o produto final foi enviado
para aprovacao de seu conteudo e divulgacao.

Uma vez que o primeiro objetivo especifico do trabalho é o levantamento das
trajetorias individuais dos entrevistados, foram eleitas trés tematicas a priori para formulagdo
das questdes, baseadas em reflexdes sobre origens (familia), desenvolvimento (escola) e vida
adulta (trabalho/estudo). Ainda que o principal interesse da pesquisa se dé em torno da
percepcao acerca das relac@es raciais no ambiente da Universidade, considera-se que familia e
escola sdo elementos basais na socializacdo dos individuos, sendo importantes para a
compreenséo de suas visdes de mundo.

Foram elaboradas questdes-guias para a conducdo das entrevistas, embora as
mesmas ndo tenham seguido um roteiro de forma estrita em razdo do carater mais espontaneo
da oralidade, permitindo que os colaboradores desenvolvessem suas narrativas de forma mais
livre, considerando a importancia ndo s6 do dito, mas também do ndo-dito. A partir da
transcricdo dos &udios, os contetidos foram analisados e novos elementos — importantes para a
compreensdo das relacdes raciais na instituicdo — foram identificados nas narrativas.

Em linhas gerais, o processamento das entrevistas foi realizado conforme os
pressupostos explicitados na se¢do anterior, nos Quadros 3 e 4, elaborados a partir das
orientagdes de Meihy e Ribeiro (2011) e Gibbs (2011), respectivamente. Para melhor
visualizacdo das etapas, 0 quadro a seguir detalha o passo a passo em relacdo ao tratamento das

entrevistas, tanto quanto a sua forma quanto a seu conteudo:

Quadro 5 — Analise das entrevistas

Etapa Tipo de processo Descricdo
1 Em relacdo a forma Transcri¢do das entrevistas a partir do audio gravado.
2 Em relacdo ao conteido | Leitura da transcrigdo para familiarizagdo com o conteudo.
3 Em rela¢do ao contetdo | ldentificagdo de comego, meio e fim da histdria.
4 Em relagdo ao contelldo | Anotagdo das ideias tematicas e elementos estruturais.
< s Retirada das perguntas e fusdo a narrativa, criando um texto
5 Em relagédo a forma

Unico em primeira pessoa.
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Em relacéo ao contelldo | Relacionamento entre expressdes ndo-verbais anotadas em
6 caderno de campo e seus momentos correspondentes no
texto.

Em relacdo ao contetido | Identificacdo de elementos importantes levantados pelos

7 .
colaboradores em suas narrativas.

8 Em relacdo ao contetdo | Elaboracéo de quadro analitico dos elementos de destaque no
texto.

9 Emrelacdo a formae | Transcriagdo do texto final.

contetido
Fonte: Autora com base em Meihy e Ribeiro (2011) e Gibbs (2011)

Outra fonte de dados utilizada no trabalho foi a pesquisa documental, que envolveu
o levantamento e analise dos documentos institucionais que apontam ou operacionalizam as
diretrizes de atuacdo da universidade. A leitura dos mesmos apontou para a importancia do
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2015 — 2019 (realinhado em 2017) como
instrumento basilar do planejamento estratégico da UFMS, contendo as diretrizes, objetivos e
metas para o exercicio, que balizam todas as suas politicas institucionais.

Assim, o PDI foi utilizado como principal fonte documental, tendo sido analisado
e sistematizado sob a Otica da presente pesquisa, e de seu contetudo foram levantados aspectos
relevantes para a elaboracdo do Plano de Acéo, tanto pelo apontamento de possibilidades de
alcance de metas quanto pela selecdo de itens que podem ser reavaliados. Complementarmente,
como documentos de apoio foram utilizados o Relatorio de Gestdo (2018) e o Relatério de
Autoavaliagdo Institucional (2018).

A escolha dos documentos se deu de maneira a permitir um melhor encadeamento
da proposta do projeto, uma vez que o PDI trata do planejamento estratégico, o Relatério de
Gestdo apresenta a prestacdo de contas sobre as atividades realizadas no Gltimo exercicio e 0
Relatério de Autoavaliagdo permite inferir como a comunidade académica enxerga e avalia
diversos aspectos da instituicdo, isto é, os trés documentos juntos permitem que se analise 0
que foi planejado, o que foi feito e como isso € avaliado.

Todos os documentos citados no paragrafo anterior estdo disponiveis no website da
UFMS, na relacdo de documentos institucionais. Ademais, utilizou-se também o Pedido de
Informacgdo n° 23480.017202/2019-59, protocolado pela pesquisadora junto ao Sistema
Eletrénico do Servi¢o de Informacdo ao Cidaddo (e-SIC), para complementagdo de dados
acerca do quantitativo de estudantes e das politicas de a¢des afirmativas da universidade, que
foram respondidas pela Pré-reitoria de Graduacdo (Prograd) e Proé-reitoria de Assuntos
Estudantis (Proaes), respectivamente.

A pesquisa documental foi assim realizada através da leitura dos documentos, com
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a identificacdo de elementos indicativos das diretrizes da Universidade, voltadas ou ndo para as
relacdes raciais, especificamente, mas que de alguma maneira pudessem apontar, atraves de seu
reforgo ou de sua critica, outras possibilidades de atuacdo organizacional no sentido de dirimir
as desigualdades, problemas e desafios levantados durante a pesquisa.

Por fim, as analises realizadas através das entrevistas e do material documental,
acrescidos da observacéo participante que permeou todo o desenvolvimento da pesquisa e a luz
das discussOes levantadas no referencial tedrico e normativa, resultaram na elaboracéo de um
Plano de Acédo para a Universidade, na perspectiva de buscar possibilidades inclusivas na

evidenciacao das diferencas.



30

3 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Em um répido apanhado historico, a UFMS se originou em 1962, a partir da criacdo
da Faculdade de Farmacia e Odontologia, na cidade de Campo Grande, ainda entdo estado de
Mato Grosso. Em 1966, a Faculdade se tornou Instituto de Ciéncias Biologicas de Campo
Grande, com reformulacdo de sua estrutura e abertura do curso de Medicina. No ano seguinte,
0 governo estadual criou o Instituto Superior de Pedagogia, em Corumba, e o instituto de
Ciéncias Humanas e Letras, em Trés Lagoas.

Com a integracdo entre estes trés institutos surge, em 1969, a Universidade Estadual
de Mato Grosso (UEMT), a qual s&o incorporados os Centros Pedagogicos de Aquidauana e
Dourados, em 1970. Com a divisdo do estado de Mato Grosso, em 1979 foi concretizada a
federalizacdo da instituicdo, que passou a denominar-se Fundacdo Universidade Federal de
Mato Grosso do Sul, com sede na cidade de Campo Grande, vinculada ao Ministério da
Educacdo e Cultura (BRASIL, 1979).

Desde seu surgimento, a universidade tem carater multicampus, contando hoje com
unidades nas cidades de Aquidauana, Bonito, Chapaddo do Sul, Corumba, Coxim, Navirai,
Nova Andradina, Paranaiba, Ponta Pord e Trés Lagoas, além da sede na capital sul-mato-
grossense, onde oferece um total de 158 cursos de graduacdo (UFMS, 2018a), 42 cursos de
Mestrado e 16 cursos de Doutorado (UFMS, 2018a).

A UFMS ¢ a maior das quatro instituices publicas de Ensino Superior do estado
de Mato Grosso do Sul (UFMS, 2017a, p. 34). Sua abrangéncia geografica, presente em onze
municipios, atende ndo s6 a uma demanda existente no estado, mas também incide na parte
Oeste do estado de S&o Paulo e em boa parcela dos estados de Mato Grosso, de Goias, de Minas
Gerais e do Parana, além de paises com que nosso estado faz fronteira, Paraguai e Bolivia
(UFMS, 20173, p. 24).

O panorama atual mostra uma série de elementos importantes que se apresentam
como desafios institucionais, como o contingenciamento do investimento publico, sintoma da
desvalorizacdo da educacdo superior publica como politica social e estratégica; pouca
autonomia universitaria; baixa reputacdo institucional perante a sociedade; defasagem do Plano
de cargo e carreira dos profissionais da educacdo, da infraestrutura e do patriménio; e
articulacdo insuficiente entre a Universidade e os setores produtivos e entre outras instituicbes
de ensino e pesquisa (UFMS, 2017b, p. 39).

De ordem interna, tem-se um cenario de gestdo universitaria autocentrada;

defasagem e uso ndo otimizado da infraestrutura fisica e dos equipamentos; necessidade de
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qualificacdo de pessoal em novas tecnologias; visdo parcial das atividades dos Orgaos,
acarretando pouca integracdo horizontal; excesso de normatizacdo; fluxos de atividades mal
estabelecidos; desmotivagédo de servidores; autoavaliacdo institucional interna subaproveitada
e cultura fechada a inovacao, iniciativa e resultado. (UFMS, 2017b, p. 40)

Segundo o PDI, a missdao da UFMS ¢ “desenvolver e socializar o conhecimento,
promovendo a formagdo e o aperfeicoamento do capital humano” (UFMS, 2017a, p. 10). Por
se tratar de uma instituicdo publica, entende-se aqui que este aperfeicoamento passa ndo apenas
pela constituicdo de profissionais qualificados e com responsabilidade ética, mas que também
seja instrumento de exercicio da cidadania, de uma pratica emancipadora e com

comprometimento social.

3.1 Perfil dos estudantes

Segundo informacg@es da Pro-Reitoria de Graduacdo, em pedido de informacdo de
agosto de 2019, a UFMS conta com 18.635 estudantes matriculados na graduacdo e 2.056
estudantes matriculados nos programas de pés-graduacdo, totalizando 20.691 alunos e alunas
(Prograd, 2019). Destes, a universidade s6 possui dados relativos a cor e etnia de 31,06%, o que
de pronto j& demonstra a falta informacdes basicas para que se possa melhor direcionar as
politicas e acBes institucionais. Em relacdo ao percentual sobre o qual ha informacao, a Figura
1 demonstra como estéo divididos.

A auséncia de dados acaba por dificultar analises em relacdo a quantidades e
percentuais, mas as informac6es disponiveis retratam um cenario institucional em que apenas
39,2% dos estudantes se autodeclaram pretos e pardos, enquanto a Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua (PNAD) do ano de 2017, mostra que, na regido Centro-Oeste,
62,6% da populacdo é formada por estes grupos (IBGE, 2018), significando que embora a

maioria da populagéo seja preta e parda, ainda sdo minoria na universidade.
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Figura 1 — Alunos matriculados por cor/etnia em 2019

Matriculados de cor/etnia em 2019/2
(Total que responderam: 6.133 alunos)

Qual sua cor/etnia?

Qual sua cor/etnia?

Indigena
Amarela/Asiatica
Outra

Preta/Negra

Branca

38%

Parda

t+rl de dierorntoc sennanderam: 21 06 ¢
otal de discentes que responderam: 31,866 %

Fonte: Prograd, 2019.

Visando democratizar 0 acesso ao ensino superior, a Lei n. 12.711/2012 definiu que
no minimo 50% das vagas nas universidades e institutos federais sejam destinadas a estudantes
egressos de escolas publicas, incluindo ainda percentuais para estudantes oriundos de familias
com renda per capita até 1,5 salarios minimos, pretos, pardos, indigenas e pessoas com
deficiéncia (BRASIL, 2012). Conforme dados da Prograd, dos 20.691 alunos matriculados no
ano corrente, 3.110 ingressaram através das cotas raciais.

O sistema de cotas se coloca hoje como uma agéo afirmativa no sentido de acesso
ao ensino superior, mas é preciso verificar se ha também politicas de permanéncia que permitam
a estes estudantes se manter na instituicdo durante o curso. Assim, a partir de consulta a Pro-
Reitoria de Assuntos Estudantis sobre as politicas de assisténcia da UFMS, elaborou-se o

quadro-resumo a seguir com as ac¢des vigentes e a quantidade de beneficiarios atuais.
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Quadro 6 — Politicas de assisténcia estudantil vigentes na UFMS

Beneficiarios

Nome da Acdo Descricéo em 2019

Consiste em subvencdo financeira, com periodicidade e
desembolso mensal, destinada a atender as necessidades de
alimentac&o dos discentes, em um valor de R$250,00 e ofertado
em Campus que ndo possuam Restaurante Universitario. 631
Atualmente as Unidades que se excetuam na oferta do Auxilio
Alimentacdo sdo Cidade Universitaria e Campus de Trés
Lagoas.
E uma subvencéo financeira no valor de R$150,00, oferecida a
discentes com guarda de criancas menores de seis anos, que
Auxilio Creche | comprovadamente aguardam vaga em centros de educacao 1.914
infantil no municipio no qual est4d matriculado em curso de
graduacao.
Concessao de beneficio no valor de R$400,00 aos discentes que
Auxilio Moradia | comprovem ser oriundos de familias residentes ou domiciliadas 526
em municipios fora do cAmpus no qual esta matriculado.
E um repasse financeiro no valor de R$400,00, oferecido ao
Auxilio académico em situacdo de vulnerabilidade socioeconémica, de
Permanéncia | forma a contribuir com as suas despesas basicas durante o
periodo de graduacgdo na Universidade.
E um repasse financeiro correspondente ao valor vigente do
auxilio permanéncia para discentes  prioritariamente
Auxilio ingressantes com alto risco de evasdo e oriundos,
Emergencial preferencialmente, de cidade distinta da localizagdo do cAmpus
no qual estd matriculado, com duracdo de até trés meses,
podendo ser renovada uma Unica vez por igual periodo
A Bolsa Promisaes faz parte do Projeto Milton Santos de Acesso
ao Ensino Superior e oferece apoio financeiro no valor de
R$622,00 a alunos estrangeiros participantes do Programa de
Estudantes-Convénio de Graduagéo (PEC-G).
Fonte: Proaes (2019)

Auxilio
Alimentacdo

1.283

65

Bolsa Promisaes 13

Segundo a Proaes (2019), para estas acdes nao ha priorizacdo para estudantes cujo
ingresso se deu por cotas raciais ou qualquer outro tipo, sendo disponibilizados
preferencialmente aos estudantes em situacéo de vulnerabilidade de renda, oriundos da rede
publica de ensino e que comprovem renda per capita de até um salario minimo e meio. Dessa
maneira, para a pesquisa, o principal critério para selegdo dos entrevistados se deu na declaracéo
étnico-racial prestada no momento da entrevista e, posteriormente foram questionados seu

conhecimento e utilizacdo das a¢Ges de assisténcia.

3.2 Perfil dos servidores administrativos

Em relacdo a forca de trabalho responsavel pelo desenvolvimento das atividades

institucionais, até o ano de 2017 a UFMS contava com 3.384 servidores efetivos/concursados
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e 352 servidores terceirizados/contratados, isto é, aproximadamente 90% da forca de trabalho
era de pessoal efetivo. Destes, 1.958 faziam parte da Carreira Técnico-Administrativa em
Educacdo e 1.426 da Carreira Docente (UFMS, 2018b, p. 129).

Segundo dados da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (Progep), de agosto de 2018,
a UFMS conta com 3.393 servidores ativos. Destes, 41,3% se declaram brancos; 15,1% pardos,
3,1% pretos, 2% amarelos e 0,1% indigenas. Ainda que ndo estejam disponiveis informacdes
sobre uma parcela consideravel, 38%, percebe-se que entre 0s servidores se perpetua a mesma
I6gica dos estudantes, com apenas 18,2% de pretos e pardos.

Quando consideramos exclusivamente o segmento docente, 0s nUmeros mostram
uma discrepancia ainda maior: 60,3% se declaram brancos, 13,5% pardos e apenas 2,3% pretos.
Embora expressivos, os dados ndo causam surpresa, uma vez que se encontram dificuldades no
proprio acesso ao ensino superior, € compreensivel que o mesmo se reflita na carreira docente,
que em geral exige ndo s curso de graduacdo, mas também mestrado ou doutorado.

Levantamento feito pela Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP, 2014)
sobre o perfil dos servidores publicos federais mostrava, por exemplo, que 60,6% dos cargos
de Direcédo e Assessoramento Superior (DAS) em 6rgdos publicos eram ocupados por brancos,
21,2% por pardos e 3,5% por negros. Esses nimeros revelam uma diferenca, em relacdo aos
percentuais da populacdo geral, segundo 0 mesmo levantamento, de 12,9% a mais para 0s
brancos, mas de 26% a menos para pretos e pardos. (ENAP, 2014, p.12). Percebe-se, portanto,

uma pertinéncia nas investigacGes sobre questdes raciais no servico publico.
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4 FUNDAMENTACAO TEORICA E NORMATIVA

Neste tdpico abordar-se-& algumas questfes importantes para a compreensao no
trabalho, levantadas durante o desenvolvimento da pesquisa e especialmente a partir da
realizacdo das entrevistas. Uma vez que as discussdes sobre raca fazem parte de um tema
interpelado com maior profundidade em campos das pesquisas sociais como antropologia,
psicologia e sociologia e, relativamente pouco explorado nos estudos organizacionais, busca-
se privilegiar discussfes que se relacionam mais intimamente com a pesquisa e permitem um

encadeamento mais conciso das ideias apresentadas.

4.1 Raca e racializacdo

De acordo com de Souza (2017), os estudos sobre raca em geral podem ser
divididos em duas grandes abordagens: a genealogista e a construcionista. A primeira parte de
pressupostos fisicos e bioldgicos para explicar as diferencgas sociais e de desenvolvimento das
sociedades, enquanto a segunda coloca raga como uma invengdo humana criada com objetivos
sociais e politicos que intentam organizar a sociedade por meio de dominacao e opressao (DE
SOUZA, 2017).

A abordagem genealogista, grande responsavel pelo entendimento de raca pelo
senso comum nos dias atuais a trata como uma categorizacdo dos humanos equivalente a
categorizacao de espécies, remetendo equivocadamente a um conceito meramente bioldgico,
genético, estavel e fixo, portanto, algo limitado com uma existéncia a priori. Nas ciéncias
sociais, esta abordagem surge com o nome de primordialismo, tendo como principal expoente
Clifford Geertz (DE SOUZA, 2017).

Por outro lado, a abordagem construcionista se apresenta como contraponto a estas
ideias, a partir do entendimento da raga como um conceito socio-historico, uma construgdo
social contingenciada por relagdes de poder e, assim sendo, um conceito que deve considerar
aspectos politicos, sociais, econdmicos, culturais e historicos em sua definicdo (DE SOUZA,
2017). Varios estudiosos negam a existéncia de um componente bioldgico definidor da raca,
tais como Hall (1999), Schwarcz (2013), Acker (2006) e Proudford & Nkomo (2006):

Raca é uma categoria discursiva e ndo uma categoria biologica. Isto é, ela é uma
categoria organizadora daquelas formas de falar, daqueles sistemas de representacéo
e praticas sociais que utilizam um conjunto frouxo, frequentemente pouco especifico,
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de diferencas em termos de caracteristicas fisicas e corporais — cor da pele, textura do
cabelo, caracteristicas fisicas e corporais, etc. — como marcas simbdlicas, a fim de
diferenciar socialmente um grupo do outro (Hall, 1999, p. 62).

Em uma perspectiva diferente da dos Estudos Culturais® da qual Stuart Hall faz
parte, mas também considerando raca como construcdo socio-histérica, Joan Acker, em
publicacdo acerca das desigualdades nas organizagdes, salienta que “Raca refere-se a diferencas
socialmente definidas baseadas em caracteristicas fisicas, cultura e dominacdo e opressdo
historica, justificadas por crengas arraigadas” (2006, p. 444, tradugao nossa). Por fim, Proudford
e Nkomo (2006, p. 325) concluem:

Em uma visdo social construcionista, a raca ndo existe por razdes bioldgicas, mas por
razBes sociais. A raca € uma criagdo social - uma construcéo social - que divide e
categoriza os individuos por meio de marcadores fenotipicos como a cor da pele,
supostamente significando uma diferenga essencial subjacente [...]. Essa definicéo
ressalta que a raca de alguém ndo é objetiva, mas subjetiva. podendo ser atribuida por
outros ou assumido pela autodefinicdo. (Traducgdo nossa).

Assim, com base nos autores, pode-se dizer que essa defini¢cdo/categorizacao das
racas trata de um processo que se materializa em sociedade ndo como uma segmentacdo
genérica baseada em critérios de “cientificidade”, mas como justificativa para a subordinagao
de grupos humanos fundada em relagbes de poder previamente estabelecidas, sendo essa a

perspectiva aqui adotada.

Raca €, pois, uma categoria classificatoria que deve ser compreendida como uma
construgdo local, historica e cultural, que tanto pertence a ordem das representacoes
sociais - assim como o séo fantasias, mitos e ideologias - como exerce influéncia real
no mundo, por meio da producdo e reprodugdo de identidades coletivas e de
hierarquias sociais politicamente poderosas (SCHWARCZ, 2013, p. 34)

Por exercer esta influéncia no mundo material, impresséo primeira sobre o sujeito
e que carrega, em sociedade, um significado gque € se da antes mesmo de qualquer outro tipo de
interacdo, a raga emerge como elemento de mediagéo entre sujeito e mundo. Em especial no
interior dos muros das Universidades, locus privilegiado de producdo de conhecimento por
parcelas historicamente também privilegiadas, a pele escura € contraste notavel com a
branquitude do lugar.

Dessa forma, ainda que ndo se conceitue raga a partir do aspecto bioldgico, a

3 Abordaremos neste trabalho alguns elementos importantes dos Estudos Culturais, como identidade e diferengas,
porém, ainda que perspectiva cultural apresente diversas contribui¢des interessantes as discussdes acerca das
relagdes raciais, estes temas ndo serdo aprofundados devido a propria natureza da pesquisa.



37

maneira pela qual estd presente no imaginario popular de modo geral, ndo h4 como negar a
existéncia da raca como construto social que produz identidades através das quais 0s sujeitos
estabelecem suas relacbes em sociedade e, é a partir desta perspectiva que aqui se analisa as
relaces produzidas e reproduzidas na UFMS.

Chega-se, entdo, ao conceito de racializacdo que, nas palavras de Souza (2017), é
um “processo discursivo pelo qual sentidos e significados sobre raca sdo produzidos e ganham
inteligibilidade” (p. 24) ou, de forma mais sucinta, “processo de construcao social as ragas”,
que enfatiza “o carater historico, politico, cultural, econdmico e social na construgdo de sujeitos
racializados” (p. 26).

Para a presente pesquisa, empregamos 0s conceitos de raca e racializacdo a partir
da perspectiva construcionista por entender que colocar estes conceitos fora de suas bases
historicas e sociais esvazia o conteido politico das relacdes raciais, e encara-los como meras
caracteristicas bioldgicas, naturaliza o préprio racismo, esta ideologia que justificou desde a
escravizacdo dos povos africanos até o exterminio dos judeus durante a Segunda Guerra
Mundial (Schucman, 2012, p. 33).

Desta maneira, apesar das bases sélidas e de estar na historicamente enraizado na
sociedade, o racismo apresenta particularidades no caso brasileiro, a comecar pela ideologia da
democracia racial brasileira, produzida nos anos 1930, que levava muitos brasileiros a
acreditarem que ndo havia racismo no Brasil e, por isso, ndo deveria constar na pauta dos
problemas nacionais (ROSA, 2014, p. 242).

Afinal, o Brasil teria sido percebido historicamente como um pais onde os brancos
tinham uma fraca, ou quase nenhuma, consciéncia de raca (cf. Freyre, 1933); onde a
miscigenacdo era, desde o periodo colonial, disseminada e moralmente consentida;
onde os mesti¢os, desde que bem-educados, seriam regularmente incorporados as
elites; enfim, onde o preconceito racial nunca fora forte o suficiente para criar uma
“linha de cor” (GUIMARAES, 2006, p. 269).

Entretanto, ainda de acordo com Guimaraes (2006), mais do que uma construcao
cultural no imaginario brasileiro, o mito da democracia se manifesta como um pacto tacito de
integracdo dos negros a sociedade de classes no Brasil pos-guerra, tanto em termos de
simbologia nacional, como em termos da politica econdmica e social, apresentando contudo,
duas limitacGes: incluia apenas alguns trabalhadores urbanos (deixando de lado trabalhadores
domésticos em geral e todos os trabalhadores do campo); e ndo previa espago para a

participacdo politica dos mesmos em sociedade.
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O mito da democracia racial [...] desproblematiza, mitiga, e termina por rejeitar o
reconhecimento da desigualdade racial como problema nacional, assim como o debate
sobre suas causas e seus desdobramentos. E assim que a defesa da democracia racial,
como ideario estruturante de nossa sociedade, ganha forca e relevo no discurso
contrario a adocdo de politicas publicas ditas especificas para a populacdo negra
(THEODORO, 2008, p. 168)

Assim, por muitos anos o Brasil permanece inerte frente a flagrante desigualdade
racial no pais, numa mistura de ilusdo e negacdo, em que a suposta auséncia do preconceito
explica a democracia racial reinante, e a pretensa democracia racial exemplifica a ndo existéncia
do preconceito. Conforme Theodoro (2008), somente anos depois, a partir dos embates
engendrados pelo Movimento Negro e por estudiosos do tema que comecara a se descontruir o
mito da democracia racial, proporcionando avangos significativos nas politicas antirracistas no

pais.

4.2 Racismo e preconceito no Brasil

De acordo com Fernandes (2008), no Brasil, o fim da escraviddo nédo veio
acompanhado por politicas de integracdo dos ex-escravizados a sociedade capitalista
emergente, de maneira que nenhuma institui¢do, inclusive o Estado, se responsabilizou pela
manutencdo e seguranca dos libertos, ou assumiu 0s encargos que pudessem prepara-los para o
novo regime de organizagdo da vida e do trabalho.

Desta forma, a populacdo negra brasileira no pds-abolic¢do foi ndo s6 espoliada dos
meios de producdo, mas também da possibilidade de vender sua forca de trabalho, uma vez que
esta foi substituida pela médo-de-obra de migrantes europeus. Diante desse cenario, a educacao
também ndo se colocava como alternativa, conforme explicitado por Goncalves e Ambar
(2015):

A politica do Estado escravista preconizava que somente os brasileiros poderiam ter
acesso a educacdo. Africanos de nascimento, os trabalhadores escravizados nao
podiam ser escolarizados. Este direito também fora negado a seus filhos sob o discurso
de que se o negro é uma raca inferior, incapaz para o trabalho, propensa ao vicio, ao
crime, inimiga da civilizagdo e do progresso, a educacdo se tornaria um dispéndio
desnecessario. Apartados do sistema educacional, uma massa de negro(a)s foi
obrigada a trabalhar precocemente executando os oficios mais precarios para garantir
a sobrevivéncia de suas familias. Fora dos ambientes escolares basicos, também lhe
foi impedido o acesso ao ensino superior (GONCALVES; AMBAR, 2015, p. 206).

A populacdo negra foi, portanto, apartada de qualquer projeto de nagéo,

permanecendo a margem dos direitos mais basicos e, uma vez que o fim da escravidao ndo
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correspondeu a transformacOes sociais profundas, a subalternizacdo da populacdo negra
permanece praticamente intacta no pos-abolicdo. Ao assegurar sua identificacdo com o senhor
de escravos, o proletario branco perpetua a ideia de sua superioridade racial e a discriminacéo
se entranha no seio da emergente classe trabalhadora (GONCALVES; AMBAR, 2015, p. 204).

Entretanto, segundo Queiroz (2004, p. 73), a heranca escravagista nao justifica as
desigualdades enfrentadas até hoje pela populacdo negra no pais, uma vez que a precaria
condicdo econbmica dos negros no pos-abolicdo é similar a dos estrangeiros brancos que
chegaram a partir do final do século XIX. Significativa parcela das elites do Brasil é oriunda
desses grupos de imigrantes pobres, enquanto que a situacdo da populacdo negra se manteve
quase que inalterada, isto é, ndo ha como explicar as precarias condi¢fes de existéncia dos

negros hoje no Brasil a ndo ser pelo efeito devastador do racismo.

De um lado, o racismo persiste como fenbmeno social, justificado ou ndo por
fundamentos bioldgicos. De outro, no caso brasileiro, a mesticagem e a aposta no
branqueamento da populagdo geraram um racismo a la brasileira, que percebe antes
coloracbes do que ragas, que admite a discriminagdo apenas na esfera privada e
difunde a universalidade das leis, que impde a desigualdade nas condic6es de vida,
mas ¢ assimilacionista no plano da cultura. E por isso mesmo que no pais seguem-se
muito mais as marcas de aparéncia fisica, que, por sua vez, integram status e condigéo
social, do que regras fisicas ou delimitacdes geracionais. E também por esse motivo
que a cidadania é defendida com base na garantia de direitos formais, porém séo
ignoradas limitacGes dadas pela pobreza, pela violéncia cotidiana e pelas distingdes
sociais e econdmicas (SCHWARCZ, 2013, p. 184).

Segundo Nogueira (2007, p. 287), os estudos que tratam da “‘situacdo racial”
brasileira, no que se refere ao negro podem ser divididos em trés correntes: 1) a corrente afro-
brasileira, com énfase ao estudo do processo de aculturacdo e contribuicdo das culturas
africanas a formacao da cultura brasileira; 2) a dos estudos histéricos, que busca mostrar como
0 negro ingressou na sociedade brasileira e 0 destino que nela tem tido; e 3) a corrente
socioldgica, que se orienta no sentido de desvendar o estado atual das relagcdes entre 0s
componentes brancos e de cor da populacéo brasileira.

A primeira corrente foi impulsionada pelos estudos de Nina Rodrigues e Arthur
Ramos e prossegue, sob uma forma renovada, com os trabalhos de René Ribeiro, Roger Bastide
e outros. J& a segunda corrente é a qual tem em Gilberto Freyre seu principal expoente. Por fim,
a terceira corrente, inaugurada por Donald Pierson em 1942, tem diversos trabalhos realizados
sob auspicios da Unesco (NOGUEIRA, 2007, p. 287-288). E a partir desses Gltimos que
Nogueira (2007) analisa o preconceito no Brasil.

Em artigo que busca caracterizar o preconceito racial no Brasil e apresentar um

quadro de referéncia para a interpretacdo do material sobre relacdes raciais no pais, Nogueira
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(2007) apresenta a existéncia de dois tipos de preconceito, que ele define como uma atitude,

culturalmente condicionada, que se coloca como desfavoravel em relacdo aos membros de uma

populacdo, devido a sua aparéncia ou a ascendéncia étnica a ela atribuida ou reconhecida:

Quando o preconceito de raga se exerce em relagdo a aparéncia, isto é, quando toma
por pretexto para as suas manifestagdes os tracos fisicos do individuo, a fisionomia,
0s gestos, 0 sotaque, diz-se que é de marca; quando basta a suposicdo de que o
individuo descende de certo grupo étnico para que sofra as consequéncias do
preconceito, diz-se que é de origem (NOGUEIRA, 2007, P. 292).

Ainda segundo Nogueira (2007), no Brasil, em geral o preconceito racial se

manifesta como preconceito de marca (que pode ser chamado também de preconceito de cor),

enquanto nos Estados Unidos trata-se geralmente de preconceito de origem. Esta distincao é

importante pois define caracteristicas especificas, tornando perigoso qualquer paralelismo

quando se compara, por exemplo, politicas publicas, ou mesmo estudos socioldgicos,

brasileiros e estadunidenses. O quadro a seguir explora melhor estas diferencas.

Quadro 7 — Diferencas entre preconceito de marca e preconceito de origem.

Item

Diferenca

Caracteristicas

Quanto ao modo de atuar

O preconceito de marca determina uma preteri¢do, o de origem, uma
exclusdo incondicional dos membros do grupo atingido, em relacdo a
situacdes ou recursos pelos quais venham a competir com os membros
do grupo discriminador.

Quanto a definicdo de membro
do grupo discriminador e do
grupo discriminado

Onde o preconceito € de marca, serve de critério o fendtipo ou aparéncia
racial; onde é de origem, presume-se que 0 mestico, seja qual for sua
aparéncia e qualquer que seja a proporcdo de ascendéncia do grupo
discriminador o u do grupo discriminado, que se possa invocar, tenha
as “potencialidades hereditarias” deste ultimo grupo e, portanto, a ele se
filie, “racialmente”.

Quanto a carga afetiva

Onde o preconceito é de marca, ele tende a ser mais intelectivo e
estético; onde é de origem, tende a ser mais emocional e mais integral,
no que toca a atribuicdo de inferioridade ou de tragos indesejaveis aos
membros do grupo discriminado.

Quanto ao efeito sobre as
relagdes interpessoais

Onde o preconceito é de marca, as relagdes pessoais, de amizade e
admiracdo cruzam facilmente as fronteiras de marca (ou cor); onde o
preconceito é de origem, as relagcdes entre individuos do grupo
discriminador e do grupo discriminado sdo severamente restringidas por
tabus e sanc@es de carater negativo.

Quanto a ideologia

Onde o preconceito é de marca, a ideologia é, a0 mesmo tempo,
assimilacionista e miscigenacionista; onde € de origem, ela é
segregacionista e racista.

Quanto & distincdo entre

diferentes minorias

Onde o preconceito é de marca, 0 dogma da cultura prevalece sobre o
da raca; onde o preconceito é de origem, da-se o oposto.
Consequentemente, onde o preconceito é de marca, as minorias menos
endogdmicas e menos etnocéntricas sdo favorecidas; onde o preconceito
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é de origem, ao contrario, ha maior tolerancia para com as minorias mais
endogamicas e mais etnocéntricas.

Onde o preconceito é de marca, a etiqueta de relacdes interraciais pde
énfase no controle do comportamento de individuos do grupo
discriminador, de modo a evitar a susceptibilizagdo ou humilhagdo de
individuos do grupo discriminado; onde é de origem, a énfase esta no
controle do comportamento de membros do grupo discriminado, de
modo a conter a agressividade dos elementos do grupo discriminador.

7 Quanto a etiqueta

Quanto ao efeito sobre o grupo | Onde o preconceito é de marca, a consciéncia da discriminacdo tende a

discriminado ser intermitente; onde é de origem, tende a ser continua, obsedante.
Onde o preconceito é de marca, a reacdo tende a ser individual,
procurando o individuo “compensar” suas marcas pela ostentagdo de
X x aptiddes e caracteristicos que impliquem aprovacdo social tanto pelos
Quanto a reagdo do grupo P o - q. P1d provag P
9 de sua propria condigdo racial (cor) como pelos componentes do grupo

discriminado . e o ”
dominante e por individuos de marcas mais “leves” que as suas; onde o

preconceito é de origem, a reacdo tende a ser coletiva, pelo reforgo da
solidariedade grupal, pela redefinigdo estética etc.

Onde o preconceito é de marca, a tendéncia é se atenuar nos pontos em
Quanto ao efeito da variagdo | que ha maior proporcdo de individuos do grupo discriminado; onde é de
10 proporcional do contingente | origem, ao contrario, a tendéncia é se apresentar sob forma agravada,
minoritario nos pontos em que o grupo discriminado se torna mais notavel pelo
namero.

Onde o preconceito é de marca, a probabilidade de ascensdo social est4
na razdo inversa da intensidade das marcas de que o individuo é
portador, ficando o preconceito de raga disfarcado sob o de classe, com
11 Quanto a estrutura social 0 qual tende a coincidir; onde o preconceito é de origem, o grupo
discriminador e o discriminado permanecem rigidamente separados um
do outro, em status, como se fossem duas sociedades paralelas, em
simbiose, porém irredutiveis uma a outra.

Onde o preconceito é de marca, a luta do grupo discriminado tende a se
Quanto ao tipo de movimento | confundir com a luta de classes; onde é de origem, o grupo discriminado
politico a que inspira atua como uma “minoria nacional” coesa e, portanto, capaz e propensa
a acdo conjugada.

12

Fonte: Nogueira (2006).

Acredita-se que compreender os tipos de preconceito e as diferentes formas das
quais ele se manifesta é essencial para se pensar as relacdes raciais no Brasil. Conforme é
indicado no Quadro 7, o item 1 mostra que o preconceito no pais, embora prejudicial, pode ndo
ser completamente limitador, caso o sujeito apresente outras “qualidades compensatorias”: uma
pessoa negra pode, por exemplo, ter acesso a redutos que a maioria da populagcdo negra néo
tem, caso possua uma condicdo econdmica ou nivel de instrugdo inegavelmente distinto.

O item 2 do Quadro 7 evidencia uma caracteristica basica do racismo no Brasil: ele
é determinado fenotipicamente, independente das origens étnicas, familiares e genealdgicas. E
por isso que muitos processos seletivos em que ha reserva de vagas para pretos e pardos, como
é o0 caso da UFMS. Atualmente, os candidatos passam por banca de avaliacdo em que suas

caracteristicas fisicas s@o analisadas, sem apresentacdo de nenhum tipo de documentacao
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comprobatdria da cor ou raga.

Seguindo o Quadro 7, em relacdo ao item 3, tem-se que aqui 0 preconceito €
principalmente estético, com as caracteristicas negroides vistas como ndo-belas. Do cabelo ruim
a cor do pecado, grande parte das expressdes racistas no pais derivam-se das caracteristicas
estéticas das pessoas de cor preta e parda.

O item 4 informa que, no Brasil, em geral, o preconceito ndo é incompativel com
sentimentos de camaradagem ou amizade: é comum, por exemplo, ao expressar uma fala ou
sentimento racista e ser chamado a atengdo por isso, uma pessoa responder que ndo é racista,
alegando que tem amigos negros. De fato, é provavel que tenha, 0 que ndo a torna menos
preconceituosa.

O item 5 aborda a expectativa geral de que a miscigenacdo por fim resulte no
branqueamento da popula¢éo brasileira, tido como melhor solugédo possivel para a diversidade
étnico-racial do pais. Dessa maneira, diz-se que uma crianca tem sorte, caso nasca branca sendo
fruto de um relacionamento inter-racial, e azar caso nas¢a com a pele mais escura.

De acordo com o item 6, no Brasil, hd maior tolerdncia com grupos menos
etnocéntricos, que ndo expdem ou fazem questdo de ressaltar seus elementos culturais
distintivos. Desta forma, espera-se que a populacéo negra se integre ao tecido social deixando
de lado seu patriménio cultural (religido, lingua, costumes).

O item 7 aborda quest@es relacionadas a etiqueta no tratamento das relacdes raciais
no pais, alegando que se espera um controle de comportamento do grupo dominante, que este
tenha uma postura mais civilizada. Trata-se, em outras palavras, do politicamente correto,
aquele conjunto de atitudes forjadas na aparéncia e ndo em um sentimento real e genuino.

O item 8 é bastante relevante, pois trata do efeito da discriminacéo sobre populacédo
e indica que, no Brasil, por suas caracteristicas, 0 preconceito racial € percebido de maneira
intermitente pelo individuo discriminado. Por este motivo, ndo é raro declaracfes de pessoas
negras dizendo que o pais ndo é racista ou nunca sofreram preconceito.

Ja o item 9 evidencia o carater individual da reagdo a discriminacéo, isto é, em geral
estas situagbes ndo geram um sentimento coletivo de indignagdo capaz de engendrar uma
resposta do grupo, mas séo internalizados individualmente, resultando num esforgo de encaixe
nos padrdes socialmente tidos como melhores ou superiores.

De acordo com o item 10 quanto menor a populagédo preta e parda do local, mais
latente € o preconceito. Nogueira (2007) ilustra dizendo que em S&o Paulo, por exemplo, a
impressdo generalizada é a de que ha mais preconceito racial do que na Bahia ou no Rio de

Janeiro, estados com maior concentracédo de populacao de cor.
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O item 11 trata das intersecfes entre 0s preconceitos de raca e de classe no Brasil,
onde estdo intimamente relacionados. As experiéncias sociais no tocante as relagdes raciais sao
distintas quando se trata de um preto pobre e um preto rico, e até mesmo um branco pobre e um
branco rico. Entende-se este elemento como marcante e fundamental para se compreender o
racismo no pais.

Por fim, o item 12 do Quadro 7 demonstra um efeito das coincidéncias apontadas
no item anterior, resultando numa dificuldade de coesdo do movimento negro, que acaba se
identificando fortemente com os movimentos sociais de classe e, assim, afastando potenciais e
importantes forgas aglutinadoras.

Dos elementos abordados no Quadro 7, alguns se apresentam de forma clara nas
entrevistas realizadas durante essa pesquisa e sdo importantes pois indicam caracteristicas
especificas da manifestacdo do preconceito racial no pais. Entretanto, € importante ressaltar que
nem sempre essas manifestacdes ndo se ddo de abrupta e pontual, mas de forma sutil e

generalizada. E o que se chama de racismo institucional, ou seja, um conjunto de condigdes

estruturais que se colocam como obstaculo no curso de vida de certos grupos raciais, gerando

uma desigualdade no préprio exercicio da cidadania.

Os aparatos institucionais de uma dada sociedade encontram-se a servigo dos grupos
hegemdnicos que os criam e fazem com que funcionem para a reproducéo do sistema
que lhe confere significado e existéncia. Alguém que esteja operando esse sistema
podera produzir resultados raciais injustamente diferenciados ainda que ndo tenha
intencdo de fazé-lo. Embora esse tipo de racismo possa ser de dificil detec¢do, suas
manifestacBes sdo observdveis por meio dos padrfes de sistematica desigualdade
produzida pelas burocracias do sistema, que, por sua vez, ao lado das estruturas,
formam as institui¢des (SOUZA, 2011, p. 80).

Assim, ainda que alguns entrevistados na presente pesquisa digam, por exemplo,
gue nunca sofreram preconceito, entre todos ha o entendimento de quer nascer negro ja te coloca
numa posicdo de maior suscetibilidade perante a sociedade, isto €, ainda que ndo tenham
passados por situacdes claras ou especificas de racismo, este, como elemento constituinte de
nossa sociedade, acaba permeando toda a vida e todas as relacdes desenvolvidas entre os
sujeitos.

Segundo Jaccoud (2008), por influenciar o cotidiano das instituicbes e
organizacdes, promovendo a opera¢do diferenciada de servigos, beneficios e oportunidades aos
distintos grupos raciais, o racismo institucional se instaura gerando de forma ampla, mesmo
que difusa, desigualdades e iniquidades. No campo das politicas publicas € um conceito

importante uma vez que:
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Sua utilizacdo amplia as possibilidades de compreensdo sobre o tratamento desigual,
assim como permite identificar um novo terreno de enfrentamento das iniquidades no
acesso e no atendimento de diferentes grupos raciais dentro das politicas publicas,
abrindo novas frentes de combate ao preconceito e a discriminagéo, assim como novos
instrumentos de promog&o da igualdade racial (JACCOUD, 2008, p. 136).

E assim, tendo em vista o racismo institucional como importante elemento
constitutivo de nossa sociedade, que se acredita que as politicas publicas devam ser pensadas
ndo apenas no sentido de evitar as manifestagdes flagrantes de preconceito, pretericdo ou
desigualdade de tratamento, mas que estas também sejam capazes de promover significativas

alteracdes na estrutura da sociedade.

4.3 Politicas raciais na administragdo publica brasileira

Conforme apontado na secdo anterior, a marginalizacdo do povo negro no Brasil €
produto socio-histdrico, fruto também da acdo (e omissdo) do Estado. Dessa maneira, faz-se
necessaria a adogdo de politicas especificas no sentido de uma retratagdo histérica com essas
populagdes que foram, e continuam sendo, reiteradamente subalternizadas, material e
simbolicamente, em nossa sociedade.

As desvantagens aparecem nos dados estatisticos que mostram que 0s negros tém
menor expectativa de vida, menos acesso a saude, menor rendimento ainda que com mesma
escolaridade e maior taxa de desemprego em todas as faixas etarias: as politicas de acdes
afirmativas se colocam, assim, como resposta a constatacdo oficial de que as desigualdades
raciais e o persistente racismo determinam o destino da populagédo negra no Brasil (DA SILVA;
LARANJEIRA, 2007, p. 133-134).

As politicas de acdo afirmativa sdo, antes de tudo, politicas sociais compensatorias.
Quando designamos politicas sociais compensatorias queremos dizer que S&o
intervencdes do Estado, a partir de demanda da sociedade civil, as quais garantem o
cumprimento de direitos sociais, que ndo sdo integralmente cumpridos pela sociedade.
As politicas sociais compensatdrias, por sua vez, abrangem programas sociais que
remedeiam problemas gerados em larga medida por ineficientes politicas preventivas
anteriores ou devido a permanéncia de mecanismos sociais de exclus&o. (SILVERIO,
2007, p. 21)

Se hoje é recorrente a presenga do tema das desigualdades raciais no pais, tanto
como tema de debate publico e académico quanto como objeto de preocupacédo governamental,

isso se deve aos crescentes movimentos no sentido da construcdo de uma efetiva democracia
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racial, cujas origens “podem ser claramente identificadas na década de 1980, quando a
reorganizacdo do Movimento Negro, no contexto da democratizacao, passou a incluir a tematica
do racismo e da discriminacdo como uma pauta do debate sobre democracia e igualdade”
(JACCOUD, 2008, p. 138).

Segundo Santos (2005, p. 17), é apenas em 1995, sob a pressdo dos movimentos
negros, que o governo federal brasileiro inicia de forma publica o processo de discussdo das
relacOes raciais, admitindo oficialmente, pela primeira vez na histéria do pais, que os negros
eram discriminados. Entretanto, ainda segundo o autor, pode-se dizer que até agosto de 2000 o
governo brasileiro ndo havia empreendido grandes esforgos no sentido de inclusdo das acGes
afirmativas na agenda nacional.

No ano 2000, em atendimento a uma Resolugédo da Organizagéo das Nagdes Unidas
(ONU) ¢é criado o Comité Nacional para a Preparacdo da Participacdo Brasileira na Il
Conferéncia Mundial contra o Racismo, Discriminacdo Racial, Xenofobia e Intolerancia
Correlata. Este comité realiza entdo diversos eventos regionais para debater o assunto,
culminando com a Conferéncia Nacional Contra o Racismo e a Intolerancia, em 2001, no Rio
de Janeiro, em que foi elaborado documento denominado Plano Nacional de Combate ao
Racismo e a Intolerancia, e que incluia, entre outros, proposta de estabelecimento de cotas para
negros ingressarem nas universidades publicas brasileira (SANTOS, 2005).

Também em funcdo da Conferéncia, em 2001, a imprensa brasileira, especialmente
a escrita, passa a divulgar mais informagdes sobre a quest&o racial brasileira, como dados acerca
das desigualdades entre negros e ndo-negros, estabelecendo-se uma intensa discusséo acerca da
questao racial brasileira, “o que contribuiu para que essa entrasse definitivamente na agenda
nacional do pais ou, no minimo, que se trouxesse a tona, de vez, o debate sobre a situacdo dos
negros no Brasil” (SANTOS, 2005, p. 19).

Assim, em 2002, apds muita pressdo do movimento negro brasileiro, o governo
federal langou 0 Programa Nacional de Direitos Humanos (PNDH) 11 (DOMINGUES, 2005, p.
167). Este programa apresentava uma série de medidas em direcdo a promocdo dos direitos
humanos, incluindo 28 pontos especificos sobre a populacdo afrodescendente, dentre eles os

itens ilustrados no quadro abaixo:

Quadro 8 — Propostas do Programa Nacional de Direitos Humanos 11

e Apoiar o reconhecimento, por parte do Estado brasileiro, da marginalizacdo econémica, social e
politica a que foram submetidos os afrodescendentes em decorréncia da escraviddo.

e  Adotar, no ambito da Unido, e estimular a adocdo, pelos estados e municipios, de medidas de carater
compensatorio que visem a eliminacdo da discriminagdo racial e a promogdo da igualdade de
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oportunidades, tais como: ampliagdo do acesso dos afrodescendentes as universidades publicas, aos
cursos profissionalizantes, as areas de tecnologia de ponta, aos cargos e empregos publicos, inclusive
cargos em comissdo, de forma proporcional a sua representagdo no conjunto da sociedade brasileira.

e Criar bancos de dados sobre a situacdo dos direitos civis, politicos, sociais, econdmicos e culturais dos
afrodescendentes na sociedade brasileira, com a finalidade de orientar a adocao de politicas publicas
afirmativas.

e Apoiar as agdes da iniciativa privada no campo da discriminacdo positiva e da promocdo da
diversidade.

e Estimular a presenca proporcional dos grupos raciais que compdem a populacdo brasileira em
propagandas institucionais contratadas pelos 6rgaos da administracdo direta e indireta e por empresas
estatais.

e Incentivar a participacdo de representantes afrodescendentes nos conselhos federais, estaduais e
municipais de defesa de direitos e apoiar a criacdo de conselhos estaduais e municipais de defesa dos
direitos dos afrodescendentes.

e Estimular as secretarias de seguranca publica dos estados a realizarem cursos de capacitacdo e
semindrios sobre racismo e discriminacéo racial.

e Apoiar o processo de revisdo dos livros didaticos de modo a resgatar a histdria e a contribuicéo dos
afrodescendentes para a construcdo da identidade nacional.

Fonte: PNDH 11, 2002.

Percebe-se assim que este programa representa, finalmente, por parte do Estado, o
reconhecimento dos efeitos nefastos da escravidao sobre a populacdo negra e da desigualdade
racial no pais e, um passo em dire¢do a proposicdo (com implantacdo, em alguns casos) de
politicas publicas que buscam dirimir os efeitos da opressdo a que o povo negro foi
historicamente submetido.

Em 2003, resgatando compromisso de campanha, no primeiro ano de gestdo do
recém-eleito Presidente Lula, do Partido dos Trabalhadores (PT), é criada a Secretaria Especial
de Politicas de Promocdo da Igualdade Racial (SEPPIR) e, na sequéncia diversos estados e
municipios também criam suas secretarias. Ja em 2010 entra em vigor o Estatuto da Igualdade
Racial, que consolida a legislacao sobre a tematica e normatiza a Politica Nacional de Igualdade
Racial (THEODORO, 2013).

Segundo Jaccoud (2008, p. 140-141), a SEPPIR representou a constru¢do de um
projeto mais estruturado de combate ao racismo, a discriminacdo e as desigualdades raciais o
fortalecimento das acGes afirmativas no &mbito do governo federal, com o desenvolvimento de
acdes como o Programa de Combate ao Racismo Institucional (PCRI), as a¢des afirmativas de
promocdo de acesso ao Ensino Superior e o Programa de Promoc¢do da Igualdade de
Oportunidades para Todos, do Ministério Publico do Trabalho (MPT)*.

E no bojo destas discussdes acerca da tematica racial e das acdes afirmativas que
algumas universidades passam a adotar a reserva de vagas para candidatos negros, sendo o Rio

de Janeiro pioneiro neste sentido, ao aprovar leis estaduais que modificaram as oportunidades

4 Para mais informagdes sobre estes programas, ver JACCOUD (2008).
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de acesso a Universidade Estadual do Rio de Janeiro (UERJ) e & Universidade Estadual do
Norte Fluminense (UENF), ja a partir de 2002.

Devido a liberdade de organizacdo de cada um dos respectivos sistemas de ensino,
uma matéria como a das ac6es afirmativas ndo pode ter efeito e aplicacdo genérica em
nivel nacional. N3 ha como ser extensiva para todas as instituicdes
independentemente da sua subordinacdo administrativa. A legislacdo brasileira
faculta, a cada ente federado, o direito de se organizar de maneira autbnoma (DOS
SANTOS, 2012, p. 293).

Assim, com aprovacdo de legislagdo em instdncias proprias, em 2003 a
Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul (UEMS), a Universidade do Estado da Bahia
(UNEB) e a Universidade de Brasilia (UNB), passaram também a adotar um percentual de cotas
para afrodescententes, pretos e pardos, sendo a UNB a primeira universidade federal a realizar
a reserva de vagas, antes mesmo da aprovacao da Lei das Cotas em nivel nacional.

Contudo, como toda alteragdo no status quo, a implantagcdo do sistema de cotas
nestas universidades ndo se deu de maneira tranquila. Talvez o caso mais emblematico devido
a seu pioneirismo, na UERJ se instalou um clima de tensdo, com a realizacdo de intensos
debates que chegaram a extrapolar os limites da universidade, como o deputado estadual Flavio
Bolsonaro, do Partido Popular (PP), chegando a protocolizar no Tribunal de Justi¢a do Rio de
Janeiro duas agdes de inconstitucionalidade contra as cotas (DOS SANTOS, 2012, p. 295).

Enfim, diante de um cenario em que o posicionamento do Judiciario quanto a
constitucionalidade das cotas raciais foi decisivo (DOS SANTOS, 2012, p. 306) em agosto de
2012 o Senado aprova e a entdo presidenta Dilma Rousseff sanciona a Lei n°® 12.711, que dispde
sobre o ingresso nas universidades federais e nas instituicdes federais de ensino técnico de nivel
médio, a chamada Lei das Cotas.

Com a Lei, as instituicdes federais de educacgdo superior vinculadas ao Ministério
da Educacdo (MEC) passaram a reservar, em cada processo seletivo para a graduacdo, no
minimo 50% de suas vagas para estudantes que tenham cursado integralmente o ensino médio
em escolas publicas e, dentro destas, 50% para estudantes oriundos de familias com renda igual
ou inferior a 1,5 salario-minimo per capita, sendo que em todos 0s grupos as vagas deveriam
ser preenchidas por autodeclarados pretos, pardos e indigenas, em propor¢do no minimo igual
a levantada pelo IBGE no altimo censo na Unidade Federativa onde esta instalada a instituicdo
(BRASIL, 2012).

E importante ressaltar que essa Lei sofreu uma alteracdo em 2016, quando foram

incluidas as pessoas com deficiéncia na relagdo de beneficiarios da reserva de vagas. Apesar da
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necessidade de politicas publicas voltadas para as pessoas com deficiéncia, acredita-se que esta
alteracdo represente um reveés para a luta antirracista no pais, ao colocar dificuldades advindas
de uma condicdo bioldgica no mesmo bojo do preconceito racial, especialmente considerando
a construcdo social da raga como elemento de dominacao.

Ora, se a Lei de Cotas surge como medida especifica transitdria para proporcionar
visibilidade ao povo negro (DOMINGUES, 2005), sendo uma acdo afirmativa no sentido de
reparacdo historica pelos danos causados pelo racismo, tendo, inclusive “data de validade™,
ndo é possivel que se confundam seus fundamentos com o de outras situagbes de
vulnerabilidade a que estdo condicionados outros grupos sociais.

No ambito deste trabalho, destaca-se outra politica implementada nos ultimos anos,
a Lei n®12.990, de 9 de junho de 2014, que reserva aos negros 20% das vagas oferecidas nos
concursos publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da
administracdo publica federal, sempre que o numero de vagas oferecidas for igual ou superior
a trés (BRASIL, 2014). De forma semelhante as cotas para ingresso nas universidades, ja havia
Orgdos, estados e municipios que aplicavam a reserva de vagas mediante legislacdo propria,
mas a Lei Federal amplia seu alcance, suscitando outros debates:

Na justificativa que acompanha o projeto, alega-se que, embora existam ganhos
importantes em diversos campos sociais, persistem as desigualdades entre negros e
brancos. Estas diferencas raciais se mantém na composi¢do dos cargos publicos da
administracéo federal, ainda que ocupados por meio de concursos publicos calcados
na meritocracia e na transparéncia. Ou seja, esses mecanismos pretensamente neutros,
assim como nas politicas universais, ainda ndo conseguiram reverter este quadro,
justificando a necessidade de acGes afirmativa (SILVA; SILVA, 2014, p. 3).

Como aponta Domingues (2005, p. 29), as cotas fazem referéncia a “uma luta que,
apesar de sua natureza reformista, tem um carater democratizante, que educa ou mobiliza
politicamente os negros e, sobretudo, coloca em xeque a secular opressdo racial deste pais”.
Dessa forma, as cotas para concursos publicos se colocam como outra importante politica de
acao afirmativa, intimamente ligada a esta pesquisa, em especial, uma vez que é a partir dela
que a UFMS altera a distribui¢do das vagas em seus concursos, resultando num aumento na
presenca de servidores que se autodeclaram pretos e pardos na instituicdo.

As politicas de acbes afirmativas apresentam-se, dessa forma, como importante
mecanismo social a partir de uma perspectiva do direito a diferenca que percebe os individuos

como sujeitos concretos, historicamente situados, e leva em conta que a realidade das politicas

5> O Art. 7° da referida Lei diz que no prazo de dez anos a contar da data de publicagdo da mesma, sera promovida
a revisdo do programa especial para 0 acesso as instituicbes de educagédo superior.
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chamadas universalistas ndo atendem as especificidades destes grupos ou individuos
vulneraveis, permitindo a perpetuacdo da desigualdade de direitos e de oportunidades
(SILVERIO, 2007, p. 21-22).

Entretanto, as a¢Oes afirmativas ndo sdo o fim das lutas sociais: elas sao as proprias
lutas. Neste sentido, sdo acOes de afirmacao de identidade e producéo de direitos que constituem
intervencdes nas organizacdes com o objetivo de promover a diversidade e a igualdade de
oportunidades entre os diversos grupos sociais (DO NASCIMENTO, 2003, p. 56). Assim, as
discussdes acerca da tematica racial se fazem imprescindiveis na Administragdo Publica
enquanto campo privilegiado de estudos, analise, planejamento e implantacdo de politicas

publicas.

4.4 Da diversidade as diferencas na administracao

Dentro da producdo tedrica em Administracdo, as relacdes raciais costumam
constar no escopo dos debates sobre a chamada diversidade, juntamente com as discussfes
acerca de outros grupos ndo-hegemonicos, como as mulheres, a comunidade LGBT® e as
pessoas com deficiéncia. A principio, acreditamos que este seria 0 caminho da pesquisa, mas a
leitura do material bibliografico apontou a necessidade de problematizacdo deste termo, e 0
surgimento de uma opcdo conceitual mais adequada ao trabalho.

Desde a década de 1960, discussbes sobre minorias tém sido tema relevante em
paises como Estados Unidos e Canadé a partir da promulgacéo de leis visando a igualdade racial
em relacdo as oportunidades de emprego e educacgdo. Pressionado pelos movimentos sociais, 0
governo estadunidense lancou no final dos anos 1960 o Affirmative Action, exigindo que as
empresas com contratos governamentais ou beneficiadas com recursos estatais procurassem
balancear sua composi¢do do corpo de funcionarios, em face da diversidade existente no
mercado de trabalho (FLEURY, 2000, p. 19).

No Brasil, apenas a partir dos anos 1990 comega a surgir um interesse na gestao da
diversidade e 0 governo passa a se preocupar com o estabelecimento de politicas para promover
a igualdade nas oportunidades de emprego e no tratamento. Entretanto, sdo os movimentos da
sociedade civil em torno da responsabilidade social nas organizagdes os principais difusores de
praticas de gestdo da diversidade nas empresas brasileiras (CAPRONI NETO, 2017, p. 139).

® Sigla para Léshicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros.
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Conforme Aquino-Alves e Galedo-Silva (2004, p. 21), ha dois aspectos importantes
na defesa das politicas de gestdo da diversidade. O primeiro, a visdo de que programas
empresariais voltados a diversidade seriam socialmente mais justos do que politicas de a¢do
afirmativa, j& que se baseiam na meritocracia e ndo no favorecimento. O segundo, a expectativa
de alcance de melhores resultados organizacionais, a partir do bom gerenciamento da
diversidade de pessoas, 0 que permitiria, em tese, a criacdo de vantagem competitiva no
mercado.

E relevante que em tempos de globalizagéo, com réapido e facil acesso e circulacio
de informacdes, as opiniGes e anseios da sociedade, sobretudo de consumo, sejam mais
importantes do que nunca. De acordo com Pinheiro e Gois (2013, p. 76), hd uma
conscientizacao da sociedade civil ao esperar maior amplitude no papel das organizagdes como
agentes capazes de promover a diminuicdo das desigualdades. Isso explica, por exemplo, o
sucesso dos programas de responsabilidade social das empresas.

Ainda, de acordo com Pinheiro e Gois (2013), a pluralidade dos sujeitos que
compdem as organizagdes é internalizada em duplo sentido: um, ao se tornar, por meio da
gestdo de pessoas, um mecanismo capaz de promover melhores resultados organizacionais
através de um ambiente de trabalho mais coeso e que incentive a criatividade e inovacgéo; e
outro, uma vez que as politicas de diversidade também ganham destaque por serem passiveis
de promover uma imagem positiva das organizacdes, extremamente importante frente a
sociedade e consumidores.

Entretanto, ainda que a literatura tradicional em administracdo trate, num enfoque
mais pragmatico, a gestdo da diversidade como resposta empresarial a diversificacdo crescente
da forca de trabalho e as necessidades de competitividade (Fleury, 2000, p. 20), é preciso que
se desvela o carater politico da questdo: a partir do momento em que se tornou inevitavel a
contratacdo dessas minorias, os administradores buscaram se antecipar aos conflitos ao

incorporéa-las ao sistema administrativo por meio das politicas de gestdo da diversidade:

Se, no contexto norte-americano as a¢@es afirmativas expuseram uma tensdo interna
que ndo podia mais ser negada ou abolida, a adocéo da gestdo da diversidade pelas
empresas buscou deslocar a questdo de um conflito politico, incontrolavel, para uma
variavel interna, funcional e controlavel. Essa transformacdo inscreve-se nas
estratégias burocraticas de antecipacdo de conflitos de carater coletivo, resultado da
ideologia tecnocréatica, uma vez que se incentiva a competicdo entre os individuos
para reduzir a potencialidade do conflito estrutural (AQUINO ALVES; GALEAO-
SILVA, 2004, p. 27).

Os autores, com base em Alvesson (1987), explicam que a tecnocracia se expressa
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por meio da tentativa de retratar a administracdo de empresas como uma funcao neutra, baseada
em uma cientificidade moderna que possui gestores especialistas e técnicos com influéncia e
responsabilidades limitadas criando um imperativo técnico que subordina todas as outras
esferas da atividade humana, reduzindo questdes politicas a problemas técnicos formalizados e
funcionalizados.

E o que Irigaray (2007, p. 2) pontua, ao dizer que, historicamente, as organizagoes
tém sido abordadas como “entidades assépticas em que os individuos convivem de forma
funcional e neutra em prol de objetivos econdmicos comuns”. Trata-se, contudo, de uma fal&cia,
uma vez que sdo entidades com propdsitos claros, que abarcam individuos muito diferentes uns
dos outros, que podem conviver de forma funcional, mas certamente com conflitos, jamais
neutra, em prol de objetivos econdmicos bastante especificos.

As agdes afirmativas significam entdo ndo apenas uma tentativa de se estabelecer o
acesso a direitos e condicBes basicas de vida a pessoas que fazem parte das chamadas minorias.
Ao fazer isso, significam também uma alteracdo, ainda que pequena, nos privilégios de grupos
historicamente beneficiados pela organizacdo social do trabalho. Entretanto, como qualquer
mudanga no status quo, as acOes afirmativas sempre apresentaram resisténcia por parte da
populacdo, especialmente entre os que sentem seus privilégios ameacados.

Ainda que para a organizacdo capitalista do trabalho ndo sejam importantes as
diferencas raciais, sexuais ou religiosas dos individuos, mas sua utilidade para a reproducéo do
capital, privilégios de classe sempre foram mantidos de acordo com interesses especificos, isto
é, apesar da roupagem de igualdade para todos, diferencas sempre foram cultivadas na I6gica
da gestdo (AQUINO ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 26). Assim, na medida em que esses
grupos minoritarios vao se inserindo nos postos de trabalho e se tornando parte da populacao
economicamente ativa, evidenciam-se conflitos e tensdes no interior das organizagdes.

Enguanto politica de justica social quase que subversiva para uma sociedade
alicercada em profundos preconceitos e desigualdades, as acGes afirmativas ndo parecem
capazes de prosperar no interior das organizag@es, especialmente as privadas. E preciso uma
roupagem mais “isenta” e “objetiva”. A gestao da diversidade acaba sendo, portanto, uma forma
encontrada pelos administradores para tornar estes processos inclusivos mais palataveis perante
as organizagoes.

Assim, Caproni Neto et al (2014, p. 88) definem diversidade, na producgéo tedrica

em administragcdo, como aquilo que se diferencia da identidade do homem branco, sem

deficiéncias e heterossexual, isto €, fazem parte destes grupos minoritarios, marginalizados ou

excluidos pela sociedade, as mulheres, pessoas com deficiéncias, ndo brancas e ndo
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heterossexuais. Entretanto, ainda que 0s grupos sejam 0os mesmos, defende-se aqui que tratemos

de diferencas, e ndo diversidade:

A diversidade colocada na esfera da cultura esvazia a desigualdade, pois o que é
chamado de social, que é o lugar da cultura (a cultura é uma linha do social), ndo se
confunde e ndo é o setor econdmico. Colocar a diversidade no plano do social é uma
maneira de inventar toda uma economia social que possibilita recortar a distincdo
entre ricos e pobres e/ou situd-la em novas bases, de maneira a ndo confluir com a
desigualdade. Por isso, fala-se em diversidade sem desigualdade (RODRIGUES;
ABRAMOWICZ, 2013, p. 18).

Concorda-se com as autoras no que diz respeito ao carater homogeneizante que 0
termo diversidade carrega, ao escamotear as desigualdades econémicas em favor de um reforgo
identitario que ndo €, nem pode ser dissociado de suas bases materiais. Este elemento é
evidenciado no proprio preconceito de marca caracteristico da populacdo brasileira, onde “a
probabilidade de ascensdo social esta na razdo inversa da intensidade das marcas de que o
individuo é portador, ficando o preconceito de raca disfarcado sob o de classe, com o qual tende
a coincidir” (Nogueira, 2006, p. 303).

Quando as teorias organizacionais sdo produzidas em dissonancia com a realidade
em que se inserem, ou se esvaziam de contetdo, ou tornam-se mecanismo de mistificacéo.
Reflexo da sociedade, as organizagdes ndo sao organismos homogéneos, com engrenagens em
perfeita sincronia, prontas para que teorias generalistas sejam aplicadas, mas espaco de
interacdes, conflitos e manifestacdes de poder.

Desta maneira, o conceito de diferencas pode contribuir para a reflexdo ao permitir
problematizar as varias identidades e marcadores sociais (raga, género, sexualidade, classe,
origem, por exemplo) sem reforcar os esteredtipos sobre as mesmas, isto €, sem reproduzir ou
subverter a ideia de que algumas caracteristicas sdo “normais” e outras nio (CAPRONI NETO,
2017, p. 140).

Assim, no ambito deste trabalho, abordaremos as diferencas a partir de uma
perspectiva do individuo, no caso estudantes e servidores, tendo como enfoque suas
experiéncias de vida, em particular no que tange a suas relagdes como homens e mulheres
negras dentro da universidade, mas sem deixar de considerar as bases materiais e as condigdes

econdmico-sociais como elementos constitutivos do proprio ser.
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5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nos tdpicos seguintes serdo apresentados os resultados obtidos a partir dos
objetivos definidos para o trabalho, divididos em dois blocos. No primeiro, apresentaremos as
historias de vida dos colaboradores da pesquisa, juntamente com um quadro de analise dos
relatos, com elementos que consideramos importantes para a construcdo do Plano de Acdo. O
segundo € relativo a pesquisa documental, em que apresentamos e discutimos o material

levantado acerca das politicas institucionais.

5.1 Historias de vida

Nesta secdo serdo apresentadas as historias de vida dos colaboradores, a partir das
narrativas contadas durante as entrevistas, dando destagque as experiéncias individuais, uma vez
que estas se tornam “a tradugdo subjetiva da condi¢do objetivamente vivida” (CERUTTI, 1998,
p.185). A partir dos relatos, foram elaborados quadros para a anélise dos textos, com a sele¢do
de trechos que indiquem possibilidades de atuacdo organizacional. Visando manter o sigilo
guanto a identidade dos entrevistados, algumas informacdes pessoais foram suprimidas e

utilizou-se cédigos de identificacdo conforme Quadro 9 abaixo:

Quadro 9 — Perfil dos entrevistados

Cadigo para A Relagdo coma | Autodeclaracéo TeAm Po de
Identificacio Genero |dade UFMS racial vivencia na
UFMS
C1 Feminino 25 Aluna Negra 2 anos
c2 Feminino 19 Aluna Negra 8 meses
C3 Masculino 58 Servidor Negro 37 anos
C4 Feminino 35 Servidora Preta 1 ano e 3 meses
C5 Masculino 22 Aluno Pardo 4 anos
C6 Feminino 22 Aluna Parda 4 anos
Cc7 Feminino 33 Aluna e servidora Negra 4 anos

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.1.1 Colaboradora C1

“Quanto mais eu subo, menos negros t€ém em minha volta”

“Nasci em Campo Grande e sempre morei aqui. Tenho dois irm@os mais novos, por
parte de pai, um tem oito e outro tem 14 anos. Meus pais nunca foram casados e eu fui criada
com minha mé&e. Digo que sou de familia negra: o0 meu pai na verdade é indio e a familia da
minha mé&e € negra. Minha mé&e é negra, um pouco mais clara, mas 0s meus tios sdo bem escuros
e sempre me identifiquei com eles.

Estudei em escola publica a vida inteira, sempre gostei de estudar, gostava muito
de ler, e geralmente era a primeira da turma. Gostava da maioria dos meus professores e tinha
alguns amigos mais proximos, mas em geral me dava bem com todo mundo na escola. Na época
eu ndo percebia, depois que fui crescendo que comecei a pensar que em algumas situagdes em

gue me tratavam diferente poderia ser por conta da cor da pele. Lembro que os alunos

costumavam escolher qual era a menina mais bonita da sala, e nunca era eu. S6 tinham eu e

uma menina negra na sala, os outros eram brancos.

Hoje eu vejo que a pessoa negra ¢ tratada de forma diferente. Quando eu estava na
universidade privada em que fiz a graduacdo, eu ndo tive nenhum professor negro; na faculdade
toda s6 uma funcionaria era negra, dos alunos s6 eu. Entdo comecei a me questionar, pois eu

vejo que guanto mais eu subo, menos negros tém em minha volta, principalmente os retintos,

de cor mais escura. E isso € muito ruim porque eu ndo me vejo representada, ndo tem ninguém

aqui que me represente.
Quando cheguei aqui na UFMS, a impressdo que tive é que a universidade ndo era

muito acolhedora. N&o tenho conhecimento nenhuma acéo voltada pra negros aqui. Sei que tém

as cotas, mas ndo tem tanta divulgacdo, a gente ndo sabe quantos alunos tém, quantas vagas
sdo. Na verdade, vejo muito mais pessoas de outros paises, principalmente na pés, do que

pessoas negras.
No mestrado ndo tem sistema de cotas, mas se tivesse eu teria usado. Escuto muito

aquele discurso de que todo mundo é capaz, todo mundo pode. Mas eu acredito que as cotas

ainda sdo necessérias, infelizmente. Ndo deveria ser, mas é. E geralmente as pessoas nio

gostam. Ja presenciei aqui uma situagdo, ndo com negros, mas com indios, em gque uma pessoa
alegava que a filha tinha mais direito a vaga porque gostava de estudar, enquanto os indigenas
sO queriam saber de beber. Eu tentei argumentar, mas ndo adiantou, era uma pessoa totalmente

preconceituosa.
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E nédo vejo diferenca so por conta da cor da pele, mas por conta da classe social
também. Na graduacéo talvez seja diferente, mas na pos, o que senti foi que as pessoas com
maior poder aquisitivo ndo me davam abertura para fazer parte daquele circulo de amigos.
Depois de um tempo, que viram que eu também estava no mestrado, que comegaram a ser mais

simpaticas e comegaram a conversar comigo. Mas tem algumas pessoas que ndo se misturam,

ficam s6 em seus grupinhos e ndo ddo abertura.

Mas, tirando isso eu ndo tenho que reclamar, na verdade. Aqui na universidade eu
nunca passei por nada, acho que por conta da pele mais clara, e também porque as pessoas
tentam disfarcar um pouco, ndo € aquele racismo escancarado. Fora daqui ja passei por algumas
situacBes. Antes ndo acontecia porque eu alisava o cabelo e as pessoas me enviam mais como
morena clara, acho. Depois que eu parei de alisar, quando ele ndo estd bem arrumadinho,
quando eu saio vejo que tem uma diferenca no tratamento.

Uma vez aconteceu de eu ir numa lanchonete em um shopping, onde eu ja tinha ido
outras vezes. Pedi um salgado e a atendente falou que eu tinha que pagar antes. Entdo eu falei
“ué, eu ja vim aqui e nunca tive que pagar antes”. E ela respondeu que ndo, eu precisava pagar
mesmo. Entdo paguei e enquanto estava comendo, vi que outras pessoas chegavam ela ndo
pedia para pagar antes, foi s6 comigo.

Pra estdgio também ja vi acontecer algo semelhante. Ndo foi comigo, mas um ex-

professor tinha duas opcdes para uma vaga e acabou escolhendo a candidata mais nova e gue

ndo tinha tanta experiéncia, mas era branca. Nao sei dizer se foi exatamente por isso, mas a

candidata negra ndo conseguiu.

Entdo, hoje em dia tem bastante impacto ser negra porque eu me posiciono melhor,
eu enxergo muito mais. Antes eu ndo tinha muita nocdo. O Brasil se diz ndo racista, mas na
verdade a gente ¢, s que é muito velado. As vezes é até sem intencdo, mas eu acredito que

existe uma preferéncia por pessoas de pele mais clara, sim. Entdo é preciso falar e se trabalhar

as questdes de racismo porque por enquanto ainda esta longe de acabar.
Até que as pessoas estdo aceitando mais, mas ainda preferem cabelo liso ao cabelo

afro. Por isso vejo que é importante ter uma postura de orgulho da cultura negra, usar meu

cabelo do jeito que ele é, usar elementos da nossa cultura afrodescendente, como as trancinhas.

Acho que tudo isso faz parte da minha afirmagdo como uma pessoa negra na sociedade.”

A Colaboradora C1 foi a primeira entrevistada do projeto e desde o comeco se
mostrou bastante interessada em participar. Aluna de um programa de mestrado, seu relato é

interessante pois em geral as a¢Ges afirmativas na universidade sdo voltadas aos estudantes de
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graduacdo. O quadro a seguir relaciona alguns trechos de sua narrativa que indicam pontos de

interesse para acGes institucionais:

Quadro 10 — Analise da entrevista com a Colaboradora C1

Cddigo Trecho Possibilidades de analise
Lembro que os alunos costumavam escolher . . .
. : . Necessidade de didlogos sobre racismo
C1T1 | qual era a menina mais bonita da sala, e desde 0s primeiros anos escolares
nunca era eu. P '
CiT2 annto Mais eu subo, Menos negros tem em Dificuldade de ascenséo profissional.
minha volta.
C1T3 | Eu ndo me vejo representada. Baixa diversidade no corpo docente.
~ . ~. | Pouca divulgagdo ou inexisténcia de
ClT4 Néo _tenho conheum_ento nenhuma - agao acgles institucionais voltadas para as
voltada pra negros aqui. 9 _
relacdes raciais.
Vejo muito mais pessoas de outros paises,
C1T5 | principalmente na po6s, do que pessoas | Dificuldade de acesso ao mestrado.
negras.
C1T6 No mestrado n&o tem sistema de cotas, mas se Sistema de cotas para a pos-graduaéo.
tivesse eu teria usado.
C1T7 | E geralmente as pessoas ndo gostam. l\_lecesmdade de  desmistificagdo do
sistema de cotas.
C1T8 | Tem algumas pessoas que ndo se misturam. Dificuldade de socializagéo.
um ex-professor tinha duas opc¢des para uma
C1To |Vagae acabou escolhendo a candidata mais | Critérios claros e transparentes em
nova e que ndo tinha tanta experiéncia, mas | processos seletivos.
era branca.
C1T10 Entdo é preciso falar e se trabalhar as | Estimulo ao diadlogo e agdes sobre
questdes de racismo. racismo.
CiT11 E importante ter uma postura de orgulho da Valorizacdo cultura afrodescendente.
cultura negra

Fonte: Autora (2019).

5.1.2 Colaboradora C2

“Entrar na Universidade Federal era quase impossivel”

“Nasci na Comunidade Furnas da Boa Sorte, Fazenda S&o Sebastido, que fica em

Corguinho, aqui em Mato Grosso do Sul. Minha casa era a mais distante do centro da

comunidade, entdo eu me relacionava s6 com primos por parte de mae, o resto eram todos

adultos. Tenho dois irmdos, mas S840 mais novos.

Até a quinta série a escola fica na comunidade mesmo, mas era uma escola ativa,

ndo tinha reprovacdo. Um carro nos levava, e como éramos pequenos iamos no porta-malas,

umas oito criancas. Depois do quinto ano a gente ia pra outra escola, essa tinha reprovacao,
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entdo a maioria dos alunos parava de estudar porque chegando la era outra realidade e ndo
conseguia acompanhar. Essa escola ficava a 40km da comunidade, demorava até trés horas de
viagem. Estudei nessa escola do sexto ano ao ensino medio.

Frequentemente acontecia do carro que nos levava estragar ou atolar no caminho.
Algumas vezes chegavamos a passar a noite na estrada e dormir no carro, até alguém ir nos
ajudar no outro dia. Era assustador. S&o so fazendas em volta e 0 motorista dizia que tinha onca
14 perto e devia ter mesmo, era tudo mato.

Na escola, os professores me achavam um pouco bagunceira porque eu reclamava
muito sobre isso: "Ta chovendo, a gente tem que sair antes do cérrego encher”. Eles achavam
que querer sair cedo porque esta chovendo era ndo querer participar da aula. Confesso que a
gente ficava feliz quando saia, mas as vezes essa felicidade ndo durava muito porque pardvamos
na estrada e s6 iamos voltar no outro dia.

Eu chegava muito tarde da escola, até uma hora da manhd. As vezes eu acordava

cedo pra ajudar minha mae em casa, mas ela ndo cobrava muito porque era cansativo. Até que
ano passado eu falei para meu pai: "Pai, eu quero sair daqui, quero ir para Campo Grande para
estudar numa escola que ndo seja tdo cansativa”. Ele concordou e vim para cé, na metade do
terceiro ano. Fui para uma escola estadual integral, estudava o dia inteiro, mas nédo era tdo
cansativo quanto estudar um periodo s6 la na comunidade.

Pra mim, entrar na Universidade Federal era guase impossivel, até porque minha

condicdo de estudo foi terrivel. A maioria dos alunos parava no sexto ano, mas 0 meu pai era

bravo. Ele era muito rigido, o que acabou sendo um ponto positivo na minha educacao. Ele

sempre me dava gibis, isso foi muito importante pra me instruir.

Minha mée s6 estudou até o quinto ano, mas ela que me ensinou a ler e eu aprendi
muito bem. Ela falava: "eu ndo estudei, olha a minha situacdo aqui". Ela vivia falando isso pra
mim: "'Olha, t6 indo buscar 4gua no ‘corgo’, acabou a 4gua aqui, a gente ndo tem agua"; "Olha,
cortou a luz, ndo tem luz". A luz sempre caia la porque chovia, a gente ficava semanas, meses

sem luz. Acho que foi por isso que quis estudar. Ver a dureza que é viver num lugar daquele, a

dureza que é ndo sabe ler, ndo saber contar dinheiro. O pessoal enrolava muito aquelas pessoas,

a maioria de la é analfabeto.

No primeiro ano do Ensino Médio eu decidi que queria entrar na faculdade. Nao
sabia ao certo qual curso fazer, eu s sabia que eu queria entrar na faculdade. E eu acho que

nem eu acreditava que ia consequir, ninguém acreditava, exceto meu pai. Ele falava: "vocé é

minha filha, vocé é boa, eu t6 te instruindo, vocé tem tudo pra conseguir, vocé vai conseguir

sim™.
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Mas eu sempre tive medo, nunca acreditei. Me inscrevi no ENEM ainda com medo,
mas fiz todas as provas. Quando recebi o resultado, ndo acreditava que a prova era minha, achei
que tinham calculado errado, nunca acreditei em mim. Eu acho que foi meu pai. Foram eles que
conseguiram, é vitoria dos meus pais.

Quando eu chequei aqui na UFMS foi terrivel. Eu ndo conhecia nada, ndo tinha

nocdo de nada, figuei perdida. O que eu mais fiz agui foi andar, andei, andei e ndo encontrei

nada. Em todo lugar que eu ia, falavam "é pra 14, é pra 14", e ndo era. No primeiro dia s6 andei

perdida. Tinha uma semana de prazo para fazer a matricula, vim no primeiro dia mas nédo

consequi. Fiquei andando perdida e ninguém dava informacéo correta.

No outro dia vim de novo, dessa vez com meu pai. Chegamos ali na Reitoria e
falaram que eu tinha que ir na coordenagdo do curso, explicaram tudo certinho, que era no

corredor central, mas eu ndo entendia nada de qualquer jeito. Me deram um mapa que faz a

gente se perder mais ainda porgue ndo mostra nada detalhado. Mas eu fui. Fui pedindo

informacdo em todo lugar, até que cheguei la.

Na secretaria me passaram uma lista de documentos que eu tinha que levar, coisas

gue eu ndo sabia nem gue existiam, até atestado do casamento da minha vé e do falecimento do

av0. Meu pai estava a pé, entdo pegou carona e foi 0 mais rapido possivel pra comunidade
buscar todos esses documentos, sorte que ele tinha tudo guardado.

Ele veio com os documentos e quando chegamos la ainda faltavam alguns pra
assinar, tivemos que voltar em casa, assinar e voltar aqui. Entdo avisaram que eu tinha que

participar da banca, porque entrei por cotas. Eu ndo tinha no¢do nenhuma que tinha que passar

por uma banca, ndo sabia nem que eu tinha entrado por cota, porque guando eu fiz a inscri¢cdo

eu estava perdida também. Tive sorte que a banca era no mesmo dia, possivelmente se tivesse

chegado um dia depois ia perder a vaga. Mas passei pela banca e deu tudo certo.
Em uma palavra, a sensagédo que tive a primeira vez que cheguei aqui foi desespero.

Lugar enorme, ndo tem ninguém para ajudar, ndo tinha mapa, ndo tinha nada indicando nada.

Conheco a lingua por sorte e foi isso 0 que me ajudou, pedir informacéo.
Mas o pessoal do meu curso, a secretaria, eles sdo incriveis. Viram que eu estava
desesperada no dia, fizeram copia, imprimiram o que eu precisava assinar. Eu tive sorte, porque

ndo tenho computador entdo eles me ajudaram, me deixaram usar o computador deles, me

ajudaram muito nisso. Os veteranos também foram incriveis, receberam a gente, falaram de

tudo que a gente tinha direito, das bolsas e auxilios. Mostraram o site e tudo que precisdvamos

fazer.

Ir atras foi dificil também, porque pra me inscrever pra bolsa eu precisava de copia
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de todos os documentos que eu usei na matricula, e eu ndo tinha dinheiro. Sorte que a secretaria

tirou as copias pra mim. O pessoal do meu curso me ajudou muito. Isso foi incrivel! Quando

cheguei aqui eu fiquei desesperada, ndo sabia nada. A gente teve sorte de ter veteranos que nos
ajudaram, acolheram a gente, deram um monte de informagdes. As pessoas sdo acolhedoras, a
instituicdo, nao.

Nas primeiras semanas 0 meu pai me ajudou. Mas depois acabou o dinheiro e teve

uma pessoa daqui da universidade que me ajudou, me auxiliou, me emprestou dinheiro para eu

consequir vir pra universidade. Tive fome também no comego, mas esse mesmo professor me

ajudou. Foi incrivel.
Na minha sala s6 tem um negro além de mim, mas me tratam normal. Pode ter

ocorrido alguma situacdo de discriminacdo, mas eu ndo percebi, porque eu particularmente ndo

sou muito de me importar, ndo sei quando que estd acontecendo. Ja desconfiei, uma vez dentro
do énibus eu fui oferecer o banco pra uma senhora e ela se assustou, levantou as maos pro meu
lado. Achou que eu ia mexer na bolsa dela, ndo sei.

Também tem aquela questdo de achar que € empregado porque € moreno, eu ouvi
um homem negro se pronunciando sobre isso, ele disse que estuda na universidade, faz

engenharia, e acharam que ele estava trabalhando como pedreiro aqui. Ele € africano, bem mais

escuro que eu, acho que eu ndo sou nem negra perto dele. Mas € aquilo, as vezes o preconceito

vem mascarado, né? Ai depende muito da nossa sensibilidade.

Cada dia eu acho que 0 meu futuro estd mais comprometido. Nosso pais esta indo

em direcdo a... Ndo sei. Esta dificil, muito dificil saber qual meu plano pro futuro, acho que vai

depender muito da politica. Eu acho que todos estamos diante de um... N&o sei. Eu quero ser

professora. Ndo queria, até porque eu fui aluna e vi como alunos séo dificeis, mas agora eu

quero. Pela situagdo, por tudo que eu passei, eu acho que o0s alunos precisam de professores que
se importem com a causa deles, saibam o que eles estdo passando, o que eles passaram e o que

eles poderdo ainda passar. E eu sei.”

Embora seja a entrevistada com menos tempo na UFMS, a Colaboradora C2 tem
uma importante historia a contar, com vivéncias diferentes da maioria dos alunos que ingressam
na universidade. Jovem, quilombola e cotista, sua narrativa indica diversas situacfes de
dificuldade com as quais a instituicdo precisa aprender a lidar para que seja verdadeiramente

inclusiva.
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Quadro 11 — Analise da entrevista com a Colaboradora C2

Cadigo Trecho Possibilidades de analise
CoT1 Eu chegava muito tarde da escola, até uma | Diferentes condicGes de estudo na
hora da manha educacdo basica.
Pra mim, entrar na Universidade Federal era Dificuldade de acesso ao  Ensino
C2T2 | quase impossivel, até porque minha condigédo SUDE|
o uperior.
de estudo foi terrivel
C2T3 !Ele sempre me dgva g.'b's’ Isso_ foi muito Importancia de incentivo aos estudos.
importante pra me instruir
E eu acho que nem eu acreditava que ia ancia de i . S
C2T4 | conseguir, ninguém acreditava, exceto meu Importancia de _mce[\tlvo para INscricao
pai ’ ’ no ENEM e realizacdo das provas.
C2T5 | Quando eu cheguei aqui na UFMS foi terrivel | Ambiente hostil.
CoT6 Fiquei andando perdida e ninguém dava | Dificuldade em obter informagoes
informacdo correta precisas conforme necessidade.
Me deram um mapa que faz a gente se perder
C2T7 | mais ainda porque ndo mostra nada | Dificuldade em se localizar no cAmpus.
detalhado
Na secretaria me passaram uma I_|sta de Excesso de burocracia, em especial para
C2T8 | documentos que eu tinha que levar, coisas que estudantes cotistas
eu ndo sabia nem que existiam '
C2T9 Eu ndo tinha nogdo nenhuma que tinha que | Falta de informagfes acerca dos
passar por uma banca procedimentos para matricula.
C2T10 quando eu fiz a inscricdo eu estava perdida | Dificuldade para realizar a inscricdo no
também ENEM.
Lugar enorme, nao tem ninguém para ajudar,
C2T11 | ndo tinha mapa, ndo tinha nada indicando | Necessidade de ambientacéo.
nada
N&o tenho computador entdo eles me | Necessidade de promocdo de acesso a
C2T12 | ajudaram, me deixaram usar o computador | recursos de informatica e auxilio para
deles uso.
Os veteranos também foram incriveis, Outros alunos fazendo o papel de
C2T13 | receberam a gente, falaram de tudo que a | _ . x Pap
. L - orientag&o dos calouros.
gente tinha direito, das bolsas e auxilios
pra me inscrever pra bolsa eu precisava de i s
s . Burocracia, solicitacdo de documentos
C2T14 | coOpia de todos os documentos que eu usei ha .
. . o repetidamente.
matricula, e eu ndo tinha dinheiro
L -~ Importdncia da ajuda das pessoas,
C2T15 So_rte que a secrefaria tirou as copias pra inclusive tomando atitudes fora do
mim. O pessoal do meu curso me ajudou muito padrio
me emprestou dinheiro para eu conseguir vir | Programas  para  manutencdo e
C2T16 L A _
pra universidade permanéncia da universidade.
C2T17 | Tive fome também no comego Seguranga alimentar.
C2T18 P_ode_ ter PCOI‘I’IdO al~guma situagao de Racismo velado.
discriminagdo, mas eu ndo percebi
C2T19 | Depende muito da nossa sensibilidade Carater subjetivo de como o preconceito

se manifesta e é percebido.

Fonte: Autora (2019).
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5.1.3 Colaborador C3

“Se fosse branco podia até errar, mas a gente nao”

“Eu venho de escola publica. Comecei aqui na UFMS um curso de Matematica,

mas nao consegui terminar. Depois fiz Pedagogia na antiga FUCMAT e 14 eu conclui o curso.

Como servidor, entrei aqui em 1982, mas naquela época nao tinha concurso, era
feita uma selegdao. A gente fazia a inscri¢ao, depois eles chamavam e faziamos um teste. Me
inscrevi e o teste foi de datilografia, depois respondi algumas questdes, bem tranquilo. Passou
um bom tempo, uns seis meses, até que me ligaram falando que eu tinha sido selecionado. Vim
feliz para a Universidade Federal.

Naquela época a Geréncia de Recursos Humanos (GRH) funcionava numa salinha
no Morendo. Cheguei, entreguei a documentacdo e a pessoa que me recebeu informou que eu
ficaria na biblioteca. Ela me acompanhou até 14 e eu fui todo faceiro. Mas quando cheguei na

biblioteca a pessoa que me recebeu olhou para mim e falou “Ah, acho que aqui ndo vai ser um

bom lugar pra vocé€”. Era uma senhora branca que era coordenava a biblioteca na época. Entao

eu senti que ali ela ndo queria uma pessoa negra, foi bem claro, ndo deu desculpa: “aqui ndo

precisa”’, sendo que na GRH tinham dito que a biblioteca precisava de pessoal. Nessa ocasido

deu pra perceber tranquilamente que ela disse isso por causa da minha cor.
Entdo me encaminharam para trabalhar no Centro de Ciéncias Humanas (CCHS).

Me lembro como hoje. Cheguei no Departamento de Educacao e a chefe, uma professora negra,

me recebeu muito bem: “que legal, que bom que voce veio!”. Era uma pessoa muito rigorosa,

mas me acolheu, me senti muito bem, tanto que fiquei quase 20 anos neste setor. Ela falava pra

mim: “olha, vocé tem que ser muito certinho aqui, viu?”. A gente ndo podia errar. Se fosse

branco podia até errar, mas a gente nao.

Entdo acho que pra hoje mudou bastante, 30 anos atras realmente era muito dificil.

Naquela época acho que nem denuncia tinha. As pessoas ouviam alguém falar, mas ndo diziam
nada. No comego eu senti que, apesar de todo apoio dessa professora, tinha muita resisténcia
porque ndo tinham muitas pessoas negras na Universidade, no CCHS eram s6 eu e ela. Nesse
sentido hoje € mais tranquilo, ndo tenho nenhum tipo de dificuldade, sou muito antigo e conheco
todo mundo, entdo tenho um bom relacionamento com os servidores e alunos. Mas ja ouvi
casos, aqui dentro da Universidade, de servidores, de discriminagdo. Além dessa situagdo

comigo quando cheguei, ndo presenciei nada, mas as vezes a gente escuta falar alguma coisa.
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Apesar disso, ndo vejo muitas atividades voltadas para a comunidade negra aqui.

As vezes nos campus do interior t€m alguma coisa, em Campo Grande poderia ter mais. Acho

que falta um pouco de incentivo, talvez do proprio interesse, mas eu sinto que ainda tem pouca

coisa voltada pra cultura negra. Eu acho que a Universidade nesse ponto deveria dar mais

condicOes, mais acolhimento, chamar a comunidade. Nunca se reune, nunca chama. Eu nunca

fui chamado. Entdo acho que falta um pouco de atuagdo nesse sentido. Tanto pra estudante
como pra servidores. Nao acho que tenha restricdo, mas ainda falta incentivo.
Talvez pelo fato de estar aqui ha muito tempo, conhecer todo mundo, nao tenho

muitos problemas. Mas se chega hoje uma pessoa negra na Universidade, que ninguém conhece,

as outras pessoas se assustam ainda, ndo tem o mesmo tratamento que uma pessoa branca. Entao

tem essa barreira. Se eu fosse um estranho e chegasse aqui hoje pra estudar ou comecando a
atividade, eu tenho certeza que teriam um pé¢ atras. As pessoas ainda olham assim: “quem ¢ esse

cara, o que que ta fazendo aqui?”.

E uma barreira que estd sendo quebrada aos poucos._ Com a lei das cotas entraram

muitos académicos e servidores, essa diversidade ajudou a melhorar o relacionamento entre as

pessoas. Da época que eu entrei pra hoje, ¢ muita diferenca. A Universidade hoje estd bem

plural, tem todo tipo de pessoa.”

O Colaborador C3 realiza suas atividades na UFMS ha mais de 30 anos e presenciou
muitas mudancas acontecendo, desde o prdprio processo de ingresso, ja que na época ndo havia
concurso publico nem sistema de cotas, até a configuracdo que se apresenta hoje. Embora nédo
forneca muitos detalhes, trata-se de uma perspectiva interessante do ponto de vista das

diferencas geracionais.

Quadro 12 — Analise da entrevista com o Colaborador C3

Cadigo Trecho Possibilidades de analise

C3T1 Comegei aqui na_UFM_S um curso de Matematica,
mas ndo consegui terminar

C3T2 | Acho que aqui ndo vai ser um bom lugar pra vocé | Discriminagdo por parte de funciondrios.

Importancia em se reconhecer, encontrar

Dificuldade na conclusédo do curso.

C3T3 | Uma professora negra me recebeu muito bem

Seus pares.
C3T4 Me acolheu, me senti muito bem, tanto que fiquei | Importancia do acolhimento no local de
quase 20 anos neste setor trabalho.
L x Comportamento mais controlado devido
C3T5 | Se fosse branco podia até errar, mas a gente ndo P
ao racismo.
X . Incentivi nanci
C3T6 | Mas as vezes a gente escuta falar alguma coisa ra((::?sr;[]oo a dendncias de casos de

N&do vejo muitas atividades voltadas para a

c317 comunidade negra aqui

Realizag&o de atividades e eventos.
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Estabelecimento de um vinculo maior

C3T8 Nunca se redne, nunca chama .
com a comunidade.

Mas se chega hoje uma pessoa negra na
C3T9 | Universidade, que ninguém conhece, as outras | Estranhamento com o diferente.
pessoas se assustam ainda

C3T10 | Quem é esse cara, o que que ta fazendo aqui? Sentimento de pertencimento.
Fonte: Autora (2019).

5.1.4 Colaboradora C4

“Eu vivi coisas aqui que nunca tinha vivido na minha vida”

“Nasci e cresci em Manaus, estou ha 5 anos em Campo Grande. L4 ¢ uma
metropole, tive muitas oportunidades de trabalho, boas oportunidades. Mas meu marido ¢
militar e tive que abandonar algumas delas para manter em fun¢do do casamento.

Me formei em Comunicagdo Social na Universidade Federal do Amazonas. Sou
habilitada em Relagdes Publicas, mas sempre gostei da academia. As minhas professoras

sempre falavam que eu tinha perfil para dar aulas, ja fantasiei e ainda fantasio com essas ideias

que as vezes parecem tdo distantes, porque eu gosto muito do ambiente académico, me

identifico. Gosto de estar no meio da educacao, da ciéncia, de fazer parte de alguma coisa muito
grande, de progresso.

Na escola eu sempre fui muito comunicativa, conversava mais que estudava. Eu
gosto muito de historia, de geografia, de portugués, mas tenho bastante dificuldade com légica,
matematica, fisica e sempre apanhei muito pra conseguir acompanhar. Estudei na mesma escola
da primeira série, com sete anos, até me formar com dezessete. Era um colégio particular, na
época um dos colégios mais caros da minha cidade. Eu e mais uma colega éramos as unicas
negras da sala, tinha pouquissimos negros na escola.

Acontecia muito o que hoje chamam de bullying, mas na minha época nem tinha

nome pra isso. Softi, chorei, fui zoada. Mas eu sempre tive incentivo dentro de casa, reforcavam

a ideia de que eu era capaz e tdo boa quanto os demais, e minhas professoras também me

acolhiam muito. Como sou muito comunicativa, quando me viam quieta sabiam que algo tinha

acontecido. Geralmente era algum menino que xingou, alguém que falou que o cabelo € isso,
que a pele ¢ aquilo. Sdo lembrangas que machucam, que eu ndo quero que acontega novamente
comigo, com outras criangas, com outras pessoas.

Em Manaus a formacao maior ¢ indigena, minha v6 ¢ indigena. Como 14 tem muito

indio, € comum ver pessoas com pele escura, porém de cabelo liso. As minhas irmas entao t€ém
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cabelo liso, eu sou a Ginica com o cabelo crespo, mas todas nos temos a pele escura. Entdo as
coisas que eu vivi minhas irmas ndo viveram, por conta do meu cabelo, por conta do meu jeito.

Aqui em Campo Grande, senti que a questdo do racismo é muito forte. Eu vivi

coisas aqui que nunca tinha vivido na minha vida. Seguranga me seguindo em loja. Uma vez eu
estava com meu marido, que é negro também, caminhando com a nossa cachorra e dois rapazes
vieram dentro de um carro, reduziram e o que estava de passageiro olhou pra gente e cuspiu.
Em nos dois. Eu fiquei sem agdo, ndo entendi na hora o que tinha acontecido. Eu falei “meu
Deus, eu nao acredito que ele cuspiu na gente!” Qual a razao pra isso? Ele ndo soltou uma
palavra, ele apenas cuspiu. Ele reduziu a velocidade, ele olhou pra nossa cara e cuspiu.

Eu tenho filho, e esses dias a gente achou uma moeda no chao. Entdo eu falei pra
ele: “olha, ta vendo essa moeda aqui, meu filho? A gente achou na rua, a gente ndo t4 vendo
ninguém, ndo tem ninguém aqui perto, entdo a gente ndo sabe de quem que é. Essa moeda pode
ser sua. Mas se vocé visse essa moeda dentro da bolsa, perto de alguém, vocé ndo pode pegar

porque ndo ¢ sua”. Entdo essa preocupagdo quando vocé € negro ¢ dez vezes maior. Porque se

vocé ¢ um menino preto pode ser sim acusado de um roubo, de um furto. Em lojas eu tenho
muito mais cuidado onde coloca as maos, como me porto, como me visto.

Quando eu cheguei em Campo Grande, também achei bem complicada a questao
do emprego. Eu vejo que € mais comércio aqui, s6 um salario e isso ndo me interessava. Eu
estudei, queria alguma coisa um pouco melhor, e foi quando surgiu essa questao de concurso
na minha vida. Eu ja tinha feito alguns, sempre paquerei essa ideia de ser servidora publica,
pela questdo da estabilidade e principalmente a seguranca.

Consegui emprego e estava trabalhando em uma universidade particular aqui na
cidade, mas quando eu engravidei, peguei minha licenca e decidi nao voltar. Fiquei um ano e
meio em casa com o meu filho. E com um ano e meio comegou a me dar uma inquietacao,
queria trabalhar. Eu ndo vou recriminar, acho que ¢ uma escolha, mas a minha escolha nao era
ficar em casa. Entdo eu queria trabalhar, comegar de alguma maneira € ndo queria mais o servigo
privado.

Coloquei meu filho na escola e comecei a estudar. Precisei fazer cursinho porque

eu estava parada hd muito tempo. Fiz uma prova em janeiro e em abril eu ja estava trabalhando.
E foi sim pelo sistema de cotas. Embora seja um cargo administrativo, ele esta muito ligado a
minha faculdade, ao que eu estudei, estou bem satisfeita. No meu setor a relagdo ¢ bem boa, ¢

interessante porque tém pessoas brancas e eles ndo tinham ideia das coisas que acontecem

quando vocé ¢é preta. Entdo eu sempre aponto essas coisas, pra eles perceberem.
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Assim, mesmo sendo um ambiente em que supostamente as pessoas S0

esclarecidas, eu ainda preciso enfrentar algumas barreiras. Como se fosse menos merecedora

por estar aqui. Eu fiz a mesma prova que muitas pessoas € eu mereco, sim, estar aqui. Existe

uma lei que me ampara e ¢ um direito meu. Muitas vezes parece que a gente tem que vencer no

grito, dizer “ndo, eu sou servidora, que nem vocé!”.

No6s andamos com um crachd, uma identidade funcional, e quem usa esse cracha ¢
servidor. Temos funcionarios que sao terceirizados, da empresa de limpeza, mas eles nao usam
esse cracha. E uma pessoa, aqui na institui¢ao, ao me ver entrar na sala com a garrafa de café
falou pra mim “nossa, seu café ¢ muito bom!”. Entdo eu respondi: “olha, meu café realmente ¢
muito bom, mas esse ndo fui eu quem fiz!”. Eu poderia fazer, ndo me diminui, mas ela sabia
que eu era servidora. A fala dela ndo foi pra elogiar o meu café, era pra me colocar no meu
lugar, que eu estou ali pra servir.

Essa luta ¢ todo dia. E como eu me porto, é a maneira como eu me visto. Eu me

visto bem, eu considero. Gosto de usar salto, eu uso maquiagem. Mas, isso € invisivel muitas

vezes porque eu ndo mudo a cor da minha pele, a minha pele continua sendo preta. Eu sempre

fui vaidosa, mas sera que ndo € uma forma até de eu me prevenir pra certas situacdes? E eu sei

que mesmo me arrumando, passando perfume, passando maquiagem, eu vivo situagdes. Agora
imagina se nao. E eu posso estar do jeito que for, eu vou ser confundida com a pessoa subalterna.
Eu me identifico muito com essas questdes, tanto que pedi participar das bancas de

heteroidentificacdo, queria entender como € esse processo. E sempre que tem banca, ¢ uma

coisa que ndo ¢ remunerada e pra mim realmente ndo precisa ser, eu vou participar, se precisar

vir no domingo eu venho. Porque ¢ muito importante participar desse processo de acesso. As

pessoas nao entendem, questionam muito, mesmo tendo uma lei, tendo uma normativa que trata
sobre como ¢ a composi¢do, sobre o que essas pessoas precisam fazer.

Mesmo existindo uma lei que ampara muita gente, eu vejo que ainda divergem,
dizem que nao deveria ser assim. “Td, mas entdo deveria ser como?” E ndo tem resposta, ¢
simplesmente pelo fato de “ndo, ndo deveria ser assim”. Mas eu acredito que tem diminuido,
porque ndo importa se vocé concorda ou nao concorda, ja existe uma lei que estd garantindo
esse acesso. Entdo independente do que vocé acha, ndo vai mudar. Ela tem prazo pra acabar, a

gente sabe, mas eu acredito que esta mais aceitavel do que anteriormente, quando comegou. E

uma forma de inclusdo. Porque as pessoas estdo aqui, eu tenho que aprender a conviver,

gostando ou ndo.

A insercdo estd crescendo, melhorando, mas além do racismo tem uma questao que

¢ o colorismo. Eu sou preta, mas tem gente mais preta que eu. E tem situagdes que eu ja vi que
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ndo ¢ dada oportunidade, que “ndo, ndo vai”. Todo mundo vai, menos a pessoa. Quanto mais

preto, mais dificil. E sendo mulher é mais dificil ainda. Eu sou uma mulher escura, mas de

repente ndo sou tao escura. Porque tem gente que ¢ mais escura e tem mais dificuldades. Eu vi,
eu vejo, eu acompanho e me doi, me fere também.

Eu acho que a gente ndo esta preparado pra muita coisa. Por exemplo, na PROGEP
tem uma escada. E se chega alguém querendo uma informagdo que seja? Ele ndo consegue

subir. Entdo, a gente ndo ta preparado pra muita coisa, ndo s6 pro preto, a gente nio esta

preparado para o diferente.

Ser uma pessoa negra na academia, ndo deveria, mas ¢ um ambiente de quebrar
barreiras. De dizer “eu sou tdo capaz quanto qualquer um que estd sentado aqui”. Tem

professoras e professores negros, mas sao poucos, sdo muito poucos, a gente até j4 conhece

pelos nomes. Mas a gente precisa estar aqui.
E muito bom quando eu participo de uma banca que eu vejo que o pretinho que a

gente aprovou la na banca, passou na prova. “Ah, mais um!”. Pra mim ¢ uma vitoria. Se elas

passaram, elas sdo capacitadas, elas sdo competentes. Tem que ter negro em todo lugar. Tem

que ter negro ali na Medicina, tem que ter negro na Zootecnia, tem que ter negro em todos os

espacos. Mas essas pessoas precisam também estudar, elas precisam se capacitar pra vir.

Porque s6 tem branco aqui. Quando eu chego numa reunido, a primeira coisa que

eu olho sdo quantas mulheres, quantos pretos. E pouco. O patriarcado ¢ muito grande, quantas
representantes mulheres tém? Sao poucas. Diretores e pro-reitores sao mais homens, homens
brancos. Sei que aqui tem um grupo de trabalho, o NEAB, que se propde a estudar essa tematica,

mas nao sel se tem mais alguma coisa nesse sentido na universidade.

O que poderia também ser feito, de repente até pra melhorar a questao do acesso, €

fazer um acolhimento, igual na escola mesmo: “vocés que estdo aqui, que estdo entrando, os

direitos de vocés sdo iguais, voces passaram na mesma prova”. Eu entrei com receio, mas pronta
pra luta. Eu sou bocuda, se eu perceber, se eu sentir, eu tenho a resposta. Eu posso me abalar,
eu posso chorar depois, mas na hora eu sei ser forte. Mas eu sei que nem todo mundo ¢ assim.
Eu apanhei muito pra chegar ao que eu sou hoje, eu sofri muito calada, eu era uma
pessoa muito retraida e hoje eu ndo sou mais. Mas eu precisei passar por isso, eu precisei
crescer, amadurecer, ter experiéncias ruins pra me tornar quem eu sou hoje: dona de mim, dona

dos meus direitos. Mas a gente nao pode cobrar isso de todo mundo. Tem gente que realmente

quer ficar ali invisivel, e ¢ um sofrimento também, uma ferida na pessoa. E tem aqueles negros

que ndo se consideram negros. Como ¢ que ele vai lutar por uma causa que ele acha que nao

pertence?
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E as vezes o racismo € muito velado. Duas pessoas entram ao mesmo tempo, fazem

a mesma fung¢do, mas a oportunidade vai ser dada para o outro. Ja vi acontecer aqui. E ninguém

vai enxergar e se enxergar nao vai discutir porque nao ¢ mérito dele. S6 quem vai sentir mesmo
¢ a pessoa. Agora eu estou lendo “Quem tem medo do feminismo negro” da Djamila. Tem partes
que eu paro porque mexe 14 na minha alma, situagdes que ela conta que eu também passei e €

muito forte. Porque pra chegar até aqui eu sofri pra caramba, ndo foi facil.”

A mais comunicativa das colaboradoras é servidora da UFMS ha menos de dois
anos, mas uma das que fala com mais desenvoltura sobre as questdes raciais, tanto de suas
vivéncias quanto de suas expectativas. Natural do Amazonas, onde nasceu e cresceu, sentiu

grande diferenca em relagdo ao tratamento em Campo Grande e proporcionou informagdes

importantes para o Plano de A¢ao.

Quadro 13 — Analise da entrevista com a Colaboradora C4

Cédigo Trecho Possibilidades de anélise
Jé& fantasiei e ainda fantasio com essas ideias - . -
C4T1 . - Objetivos parecem inalcangaveis.
que as vezes parecem tdo distantes.
C4T2 | Sofri, chorei, fui zoada. Discriminag&o na escola.
Eu sempre tive incentivo dentro de casa,
C4T3 reforcavam a ideia de que eu era capaz e tdo | Importancia do incentivo e do
boa quanto os demais, e minhas professoras | acolhimento.
também me acolhiam muito.
C4T4 Aqui em Ca[npo_Grande, senti que a questao Ambiente hostil para pessoas de fora.
do racismo é muito forte.
CaTS Entdo essa preocupagdo quando vocé é negro | Comportamento controlado devido ao
é dez vezes maior. racismo.
Coloquei meu filho na escola e comecei a | Alternativas para quem tem filhos poder
CAT6
estudar. se manter nos estudos/trabalho.
Interess~ante _porque tém pessoas b_rancas ¢ Importancia de se relacionar com o
CA4T7 |eles ndo tinham ideia das coisas que | ..
~ diferente.
acontecem quando vocé é preta.
C4T8 ;:;Si]o se fosse menos merecedora por estar Preconceito em relagdo aos cotistas
CAT9 Existe uma lei que me ampara e é um direito | Importancia de ter conhecimento sobre
meu. seus direitos.
Isso é invisivel muitas vezes porque eu ndo | Sentimento  de invisibilidade na
C4T10 . )
mudo a cor da minha pele. sociedade.
CAT1L Serd que ndo é uma forma até de eu me | Mecanismo de defesa para evitar
prevenir pra certas situaces? situacOes de preconceito.
C4T12 | Queria entender como é esse processo. Malor_dlvu!gagag dos procedimentos de
heteroidentificagéo.
CAT13 E muito importante participar desse processo | Participacdo da comunidade nestes
de acesso. processos.
CaAT14 As pessoas estdo aqui, eu tenho que aprender | Importancia da inclusdo e do convivio
a conviver, gostando ou nao. com o diferente.
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CA4T15 | Quanto mais preto, mais dificil. Debate sobre colorismo.
C4T16 | Sendo mulher é mais dificil ainda. Debate sobre o feminismo negro.
CAT17 A gente ndo esta preparado para receber o Debate sobre inclusio.
diferente.
CAT18 | A gente até j& conhece pelos nomes. Dificuldade de acesso a docéncia.
Sentimento de pertencimento a uma
CAT19 | Ah, mais um!” coletividade, em que as vitorias sdo da
classe e ndo individuais.
Tem que ter negro ali na Medicina, tem que | Dificuldade de acesso a certos cursos,
C4T20 . . -
ter negro na Zootecnia. tradicionalmente elitizados.
C4T21 | Sé tem branco aqui. Falta de representatividade.
N&o sei se tem mais alguma coisa nesse | Falta de divulgacao/inexisténcia de acGes
CaAT22 . S RS
sentido na universidade. institucionais.
C4T23 Eaeéizo um acolhimento, igual na escola Importancia de agdes de ambientacao.
CaT24 Tem ] gente que realmente quer ficar ali Mecanismo de defesa.
invisivel.
CAT25 I:gmiq“e'es Negros que nao se consideram | ry;gie i dade de identificacio,
Duas pessoas entram ao mesmo tempo, fazem .
~ . : Mecanismos que promovam
C4T26 | a mesma fungéo, mas a oportunidade vai ser N g
transparéncia nas decisdes.
dada para o outro.

Fonte: Autora (2019).

5.1.5 Colaborador C5

“Me formar numa profissdo dessa € uma vitoria ndo sé minha, mas uma vitéria de classe”

“Sou do interior de Sdo Paulo, de uma cidade com cerca de 15 mil habitantes. Minha
familia € toda de 14, sou o Unico que veio para 0 Mato Grosso do Sul. Eu estudei em escola
particular, mas sempre tive bolsa de 70% ou 80% porque minha mée trabalha com captacgéo de
aluno, entdo cada aluno que era conseguia era um desconto na mensalidade para mim. Nao
entrei na UFMS pelo sistema de cotas por isso, as vagas sdo para estudantes de escolas publicas.

Em relacdo a escola sempre fui muito tranquilo, tinha facilidade com todas as
matérias, mas nunca fui de me matar de estudar. Estudava mais o que eu gostava e dava uma
lida no resto. Escolhi Medicina no ultimo ano do Ensino Médio. Antes eu queria Biologia, mas
acabei colocando minha nota pra Medicina e passei, era 0 que minha mée queria que eu fizesse.
No comego ndo gostava muito do curso, fui fazendo por fazer mesmo, pra ver no que ia dar. A
partir desse ano, que eu entrei no internato, eu estou gostando bem mais.

Pra ser bem sincero, eu ndo me recordo de ja ter sofrido preconceito. Acho que com

relacdo a cor, quanto mais escuro, maior é o nivel de preconceito que a pessoa sofre, e eu nunca

era 0 mais escuro no meio em que eu estava. Além disso, sempre fui uma pessoa muito
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tranquila, ndo era muito extrovertido e ndo tinha muitos amigos. Entdo eu ndo ia para espacos

onde eu pudesse sofrer algum tipo de preconceito, eu sempre fiquei no meu circulo de conforto,

nunca sai muito durante a juventude.

Entdo, quando eu cheguei na UFMS fiquei bem ludibriado porque eu era novo,
nunca tinha saido da minha cidade e cheguei aqui numa capital. Gostei demais, a UFMS virou
uma casa pra mim. Eu lembro que eu morava longe e ndo tinha carro, entdo no comeco eu
sempre me sentia meio excluido porque por exemplo, se tivesse alguma confraternizagao depois
das aulas eu ndo podia participar porque tinha que ir pra casa, sendo ficava tarde e o ponto de

onibus aqui € muito perigoso. Entdo eu ndo me envolvia muito. A gente tinha varias janelas de

aula e eu nunca voltava pra casa, ficava direto aqui, na biblioteca, em alguma sala, eu fiz da

UFMS nos meus primeiros anos, a minha casa, literalmente.

Nao sei se foi a UFMS em si ou se foi 0 meu circulo social que me acolheu, no

comeco eu tenho certeza que foi 0 meu circulo porque naquela época a UFMS néo tinha acdes
igual tem hoje. Hoje eu vejo que a UFMS vem acolhendo de um jeito muito melhor, vejo as

propagandas dos programas da reitoria, eles vém buscando um contato maior com 0s

estudantes, de um jeito que ndo tinha antes.

Na época que chequei na universidade ndo tinha nenhuma ambientacdo

praticamente, tinha a semana do calouro que era uma coisa mais do Centro Académico e ndo

da universidade. Hoje ja levam o pessoal para o teatro, o reitor fala, na minha época nao teve

nada assim. Sei que existe assisténcia estudantil também, mas nunca cheguei a precisar. Ja
pensei em pedir, mas meus pais sempre estiveram do meu lado, dando um jeito pra tudo que eu

precisava, entdo, nunca precisei de assisténcia. Mas no sentido de relagdes raciais, eu ndo sei

de nada.
Meu convivio com os colegas é muito bom, a faculdade me ajudou muito porque

na época do Ensino Médio eu era muito mais introvertido, mais timido, e a faculdade foi a maior

fase de crescimento da minha vida, tanto de personalidade quanto como ser humano assim no

geral, abriu minha cabeca para novas questfes, pra ver 0 mundo realmente como ele é, seus

problemas. Eu acho que mudei bastante, melhorei bastante depois de entrar na faculdade.
Antigamente, quando eu estava no Ensino Médio, o pessoal ndo gostava muito da

ideia das cotas. Sempre caia naquilo de que “vocé esta tirando a chance de alguém que se dedica

mais”. E antigamente eu até tinha esse pensamento porque a gente vive numa bolha, a gente

ndo tem uma visdo de mundo pra saber 0 impacto que a cota pode trazer pra uma etnia, pra

pardos e pra negros, uma classe que sofreu historicamente, e querendo ou nao isso influencia

até hoje.
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Acho também que na UFMS néo é tdo evidente essas diferencas porque se vocé
pega uma faculdade particular, ou até mesmo a UEMS, vocé vé que é uma elitizacdo mil vezes
maior do que aqui. Aqui ainda acho que tem muita gente diferente, uma grande diversidade de
alunos. Em comparagdo com outros lugares, principalmente do estado de S&o Paulo que eu
tenho amigos, é uma coisa bem mais discrepante, de cem alunos, vocé pode contar dez ou
menos que sao pardos ou negros.

Entdo eu acho que o sistema de cotas vem pra ajudar muito. Vocé ndo pode

comparar as oportunidades de uma crianca por exemplo, nascida branca com uma crianca

nascida negra, salvo algumas excecdes. Essa minha visdo mudou quando eu vim pra

universidade, que eu passei a encarar o sistema de cotas como algo bom, algo que néo é o ideal,

mas traz muitos beneficios. S6 que infelizmente o sistema de cotas é totalmente fraudado, na

minha turma por exemplo, tem casos aberrantes de pessoas brancas mesmo, que entraram com

cota de negro e ndo virou em nada.

Pelo meu jeito, de ser, eu nunca sei se eu realmente fui tratado de uma forma

preconceituosa ou ndo. Porque eu sou muito na minha e tentar resolver ao méaximo, tudo que eu
posso, sozinho. Ndo sou uma pessoa expansiva. Entdo se outras pessoas tiveram alguma ma
intencdo em relacdo a mim, eu nunca percebi. Na verdade, eu comecei a refletir sobre essas
questdes depois que eu entrei na faculdade. Minha vida de Ensino Médio era ir pra escola,
chegar em casa, estudar, assistir algum desenho, jogar alguma coisa e s0, eu nao parava pra
refletir em questdes como essa questéo racial.

Depois que eu entrei na faculdade eu comecei a questionar mais, e percebi que é

uma coisa que me incomoda. Chegou a incomodar de um ponto que se eu estou num ambiente

€ reparo gue nao tem pessoas pardas, negras, s6 uma elite branca, isso me causa um sentimento

ruim. Tenho vivenciado isso cada vez mais, e eram coisas que eu ndo reparava antes por
exemplo em eventos académicos, simposios, principalmente fora do estado. Entdo € muito

gratificante me formar numa profissdo dessa, € uma vitoria ndo s6 minha, mas uma vitéria de

classe, porque eu tenho minhas intencGes de ajudar ao maximo quem tiver dificuldades nesse

sentido. A gente se torna representante de uma classe que ndo € muito bem ouvida, ndo é muito
bem aceita. Eu acho que quanto mais representatividade a gente tiver, mais forca teremos para
combater o preconceito.

A gente vé que a maioria dos nossos professores sdo brancos, e a maioria é elitizado,

0s pais medicos, fazendeiros, entdo € uma bolha. Logico que a gente tem bons exemplos, mas

temos o contrario também, pessoas preconceituosas, racistas, que a gente vé claramente como

é tratada uma paciente mais humilde, negra, parda, em relacdo a paciente que tem um nivel
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socioeconémico melhor, uma paciente branca. A gente Vvé nitidamente isso em alguns
profissionais.

Hoje até melhorou um pouco, antigamente os professores eram mais desleixados
em relacdo & comentérios machistas, homofobicos e preconceituosos. Chegamos até a participar

de uma manifestacdo aqui, organizada pelo Centro Académico. Juntaram vérias frases ditas por

professores, comentarios do tipo gue medicina ndo era lugar pra mulher, de que a branquinha é

pra casar e a moreninha é pra se divertir, coisas dai pra baixo. Fizeram cartazes e colocaram nas

paredes onde os professores passavam, e a gente percebeu gue iSso gerou um incémodo

gigantesco, a ponto da direcdo vir falar com o Centro Académico, perguntar 0 que estava
acontecendo, para tirar os cartazes. Muitas das pessoas que falaram essas frases de machismo,
homofobia, de racismo, passavam la e liam, e outras pessoas passavam e liam também, e

ficavam indignados, porque é uma coisa que ndo é todo mundo que tem consciéncia que

acontece. Isso foi até noticiado na imprensa local, fez um barulho na época. Num contexto

geral, como as pessoas comecaram a se incomodar mais com isso, eles estdo tomando mais

cuidado.
Acho que essa questéo de ndo saber se vai ter resultado, como o que aconteceu com

as cotas, € uma questdo que mina em muito a vontade das pessoas em buscarem a justica no

geral. No curso em si eu deu um pouco de resultado, na questdo racial, eu acho que deu uma
diminuida boa nos comentarios, 0 que se mantém mais é questdo de machismo e homofobia,
que tem bastante por aqui. Mas se a gente ndo comecar, mesmo que ndo vire nada, acho que

nao vai mudar tdo cedo.”

O Colaborador C5, estudante de medicina, apesar de apresentar fenotipo que o
enquadraria nos requisitos para cota racial, ndo utilizou o sistema por ser oriundo de escola
particular, ainda que bolsista. Tal qual em seu ingresso na UFMS, o estudante iniciou a
entrevista timidamente, mas aos poucos foi se soltando e apresentando colaboragdes

interessantes para a pesquisa.

Quadro 14 — Analise da entrevista com o Colaborador C5.

Cadigo Trecho Possibilidades de analise

C5T1 Quanto mais escuro, maior é o nivel de
preconceito que a pessoa sofre.

Eu ndo ia para espacos onde eu pudesse sofrer

algum tipo de preconceito.

A gente tinha varias janelas de aulae eununca | Centros de convivéncia para a

voltava pra casa. comunidade universitaria.

C5T4 | Foi o meu circulo social que me acolheu. Estudantes veteranos fazendo o papel

Colorismo.

C5T2 Mecanismo de protecéo.

C5T3
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de acolhimento aos calouros.
Eles vém buscando um contato maior com os | Importdncia do contanto  entre

T LT
C5T5 | estudantes. instituicdo e estudantes.
C5T6 | N&o tinha nenhuma ambientagao. Importancia da ambientagao para os
calouros.
517 Mas no sentido de relag@es raciais, eu néo sei Falta de divulgacdo ou inexisténcia de
de nada. projetos.
C5T8 A faculdade foi a maior fase de crescimento da | Importancia do periodo universitario
minha vida. na vida dos estudantes.
Abriu minha cabega para novas questfes, pra Importancia da universidade como
C5T9 ver o mundo realmente como ele & instrumento de desmistificacdo da
realidade.
A gente ndo tem uma visao de mundo pra | pyoo seses sobre a relevancia social
C5T10 | saber o impacto que a cota pode trazer pra das cotas
uma etnia. '
C5T11 Ent&o eu acho que o sistema de cotas vem pra | Evidenciar beneficios, reforco
ajudar muito. positivo.
C5T12 | Osistema de cotas é totalmente fraudado. lc\loeri:tizslédade e mecanismos  de

Se eu estou hum ambiente e reparo que nao
C5T13 | tem pessoas pardas, negras, s6 uma elite
branca, isso me causa um sentimento ruim.

E uma vit6ria ndo s6 minha, mas uma vitéria | Sentimento de pertencimento a algo

Importéncia de se reconhecer entre 0s
pares.

C5T14 de classe. maior.
C5T15 N&o é muito bem ouvida, ndo é muito bem | Necessidade de espacos para fala e
aceita. manifestacao.

A maioria dos nossos professores sdo brancos,
C5T16 | e a maioria é elitizado, os pais médicos,
fazendeiros, entdo é uma bolha.

A gente percebeu que isso gerou um incomodo | Importdncia de se organizar, se

Dificuldade na formacdo e acesso a
docéncia

C5T17

gigantesco. manifestar para chamar atencao.
C5T18 N&o é todo mundo que tem consciéncia que | Nem sempre o racismo se manifesta de
acontece. forma escancarada.
C5T19 Mina em m_uito_ a vontade das pessoas em Se_ntimento de que ndo é possivel mudar as
buscarem a justica. coisas

Fonte: Autora (2019).

5.1.6 Colaboradora C6

“Meu sonho era ter cabelo liso”

“Nasci em Sao Paulo capital, mas meus pais se separaram quando eu tinha dois
anos, e viemos morar em Campo Grande pois meus avos maternos ja estavam aqui. Moro com
a minha mée e duas irmés, eu sou a do meio.

Estudei em escola particular até o sexto ano, e depois disso no Colégio Militar.
Fiquei la até o final do segundo ano do Ensino Médio, quando consegui passar na faculdade.
Eu brinco que foi uma grande sorte pois quando eu entrei no Colégio Militar eu tive que voltar
um ano, fiquei atrasada, no final do segundo ano eu ja tinha 18 anos. Como tinha 18 e ja tinha



73

passado na UFMS, entrei com um processo para poder me matricular e consegui. Pulei o
terceiro ano.

Eu sempre fui bem dedicada, sempre estudei bastante, mas nunca estudava mais
que o necessario. Nunca fui muito nerd, sempre sai, sempre gostei de ir ao cinema e brincar
com meus irméos, s que eu estudava. No Ensino Médio que eu peguei um pouquinho mais
pesado porque eu sempre quis Medicina e sabia que era dificil de entrar. Entdo desde o meu
primeiro ano eu sempre estudei certinho, 1& no Colégio Militar tem um cursinho que eles

oferecem, entdo eu fiz cursinho e no segundo ano estudei bastante. Ai eu meio que dei sorte no

ENEM do tema da redacdo ser um tema que eu tinha feito um texto ha muito pouco tempo,
entdo eu fui muito bem, tirei 980 na redacdo, o que fez minha nota subir bastante. Eu fiquei em
segundo lugar na chamada pra Medicina e consegui entrar, com o sistema de cotas.

Eu acho que a maioria das pessoas pensa que ndo deveria existir o sistema de cotas

étnico-raciais. Eu ja acredito que existe uma divida histdrica, que a pessoa quanto mais escura

a cor da pele, mais racismo ela enfrenta, mais dificil é a vida dela, pra tudo. Pra estudar, pra

trabalhar, as oportunidades sdo menores, entdo eu acredito que a cota precisa sim existir porque

a gente estd num momento de tentar compensar os erros do passado. O Brasil € um pais que ha
100 anos a gente tinha escraviddo ainda, entdo € um pais muito jovem e pra resolver essas
desigualdades, a presenca de pessoas negras na faculdade é a solucdo. Talvez no futuro as
oportunidades sejam iguais, todos tenham acesso a educacéo e saude, porque a gente sabe que
as pessoas negras sdo, na sua maioria, pessoas pobres, que ndo tem muitas oportunidades de
vida. Entdo eu acho que com certeza é muito valido e importante agora.

Quando eu entrei a cota era definida por autodeclaracdo, ndo tinha banca de
verifica¢do. Uns dois anos depois mudou, porque aqui se instaurou um processo por causa disso.
Eu fiz parte do Centro Académico por trés anos, do primeiro ao terceiro ano, e isso foi uma

coisa que a gente sempre denunciou. Existiam colegas nitidamente brancos, que vocé sabe que

ndo tém direito, colegas que moram em bairros nobres, que tém carro préprio, carros bons, e
com cota de renda. Denunciamos varias pessoas, inclusive pessoas que ja se formaram.
Denunciamos a direcdo da Faculdade, mas foi s6 depois da denuncia no Ministério Publico que
comecgou a ter alguma movimentacao sobre isso. Algumas pessoas passarem por uma banca
avaliadora e umas dez foram reprovadas, mas elas contrataram advogados e ndo aconteceu

nada. Foi fraude, mas a gente sabia que ndo ia dar em nada. Como que vocé vai tirar a pessoa

depois que ela fica trés, quatro anos? Com certeza a pessoa ia contratar advogado e ia dar um
jeito pra ndo ir embora. Mas pelo menos mudou e agora tem uma banca avaliadora. Foi um

inicio, mudou o sistema.
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Tanto na infancia quanto aqui na faculdade passei s6 por algumas situacGes
pontuais de preconceito. Por exemplo, ho meu curso acho que tem umas quatro meninas que
sdo negras com o cabelo cacheado e, ndo que isso seja demérito, mas geralmente o pessoal
pergunta se a gente é enfermeira, ja perguntaram se eu era da limpeza também. No hospital
mesmo, até os pacientes.

Na verdade, a questdo mais importante para mim foi a aceitacdo do meu cabelo. Eu

odiava meu cabelo, lavava e prendia sempre, ndo deixava ele solto, chegando a ter problema de
fungo na cabeca porque ndo deixava o cabelo secar. Tive uma relacdo muito dificil com o0 meu
cabelo, eu odiava muito. Até que minha méde me levou ao médico e ele falou que eu nao poderia
ficar tanto com o cabelo preso, ia acabar ficando careca. Entdo minha mée alisou o meu cabelo,
pagamos carissimo na época, porque eu tinha o cabelo bem grande e foi como meu sonho
realizado. Meu sonho era ter cabelo liso e 0 meu cabelo era liso! Eu amava.

Quando eu entrei na faculdade, eu entrei com meu cabelo liso também, e foi s6 essa

movimentacao pela aceitacdo pelo cabelo natural, a gente vendo na internet, na televisdo, as

mulheres com o cabelo cacheado, com o cabelo crespo aceitando seus cabelos, foi a partir dai

que eu tive coragem de falar assim: “Nao, eu acho que eu vou assumir meu cabelo”, porque até
ai eu tinha muita vergonha. Resolvi deixar crescer uns quatro meses e cortei bem, bem curtinho.

Nessa época eu passei a usar turbante, que antes eu ndo usava, e comecei a gostar.
Teve um estranhamento por parte dos professores, alguns ndo gostavam e falaram: “vocé nao
vai usar no hospital né?”. E eu falava: “Por que ndo? Por que eu ndo posso usar?”. Entao alguns
professores achavam estranho, outros falavam ‘“Nossa, nunca vi, que legal! E bonito! Uns
gostavam, outros ndo, mas ninguém chegou a ser ofensivo comigo. E hoje em dia eu amo o
meu cabelo! Foi uma aceitacdo que ndo tem como eu explicar, como eu amo 0 meu cabelo o
meu cabelo hoje em dia e como eu odiava antigamente.

Quando cheguei aqui, no comego achei um pouco hostil, até porque muita gente é

de fora, ndo conhecia ninguém aqui na faculdade, ndo conhecia os lugares, mas com a

convivéncia foi se tornando mais tranquilo. Eu senti muito o acolhimento do Centro

Académico. Fui nas primeiras reunides, fiz varios amigos. O Centro académico faz eventos, a
gente viaja, é bem atuante mesmo.

Sé quanto a questBes de direitos, eu acho que ndo é muito divulgado, tem que ir

atras se vocé precisa, nunca fiquei sabendo como que a gente conseguia. Tenho um colega de
turma, negro, que é do interior de Sdo Paulo e tem bastante dificuldade para se manter aqui. Ele
estd sempre precisando de bolsa, auxilio. Ele sempre pede, e até por questdes burocraticas as

vezes ele fica sem, porgue 0o SISCAD sempre da problema. Ele ndo pode reprovar, tem que
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estar sempre em dia. E teve uma vez que o SISCAD acabou fechando e um professor nédo
mandou nota, ele ficou reprovado, e ndo conseguiu o auxilio. Uma coisa que nao devia
acontecer. E que pra ele faz falta, faz muita falta.

Eu acho que fazendo Medicina, eu me sinto como num dever de trazer essas

questdes a tona, da mulher, médica, negra, mostrar que a gente esta presente e que cada vez

mais vai estar presente. Mostrar que esse € um ambiente que é nosso também, que a gente esta

conquistando e incentivar outras pessoas a chegarem aqui.”

A principio, o intuito de buscar estudantes de cursos tradicionalmente elitizados,
como medicina, foi por imaginar que situacfes de racismo e segregacdo seriam fortemente
evidenciadas nestes ambientes. Entretanto, as falas da Colaboradora C6 evidenciam que o
racismo se mostra mais de forma geral e institucionalizada. Além disso, houve grande
dificuldade em localizar alunos no curso que de autodeclaram pretos, mostrando como o tom

da pele define barreiras a incluséo social, inclusive dentro dos mesmos grupos.

Quadro 15 — Analise da entrevista com a Colaboradora C6.

Cadigo Trecho Possibilidades de analise
Possibilidade de cursinhos destinados
a populacdo afrodescendente, ou cotas
nos cursinhos ja oferecidos pela
UFMS.

C6T1 | Entdo eu fiz cursinho.

Quanto mais escura a cor da pele, mais

C6T2 racismo ela enfrenta. Discusséo sobre colorismo.
. ~ | Oportunidade de estadgios para
C6T3 Pra_trabalhar, as oportunidades sdo insercdo no mercado de trabalho e
menores.
acompanhamento dos egressos.
C6T4 Isso foi uma coisa que a gente sempre Mecanismos de controle.

denunciou.

Sentimento de que ndo é possivel

C6T5 | A gente sabia que ndo ia dar em nada. .
mudar as coisas

A questdo mais importante para mim foi a
aceitacao do meu cabelo.

A gente vendo na internet, na televisdo, as
C6T7 | mulheres com o cabelo cacheado, com o
cabelo crespo aceitando seus cabelos.

No comeco achei um pouco hostil, até
porque muita gente € de fora, ndo | Importancia  da  recepcdo e

C6T6 Importéncia da aceitag&o.

Importancia em ver figuras com as
quais se identificam.

C6T8 L 2 . ; x
conhecia ninguém aqui na faculdade, | ambientacéo aos calouros.
nédo conhecia os lugares.

CBT9 Eu senti myitp 0 acolhimento do FortaIAeci-mento ~ dos Centros
Centro Académico. Académicos e entidades estudantis.

C6T10 | Eu acho que ndo é muito divulgado. Divulgacéo dos programas.
Melhoria nos sistemas e reducéo de
burocracias para evitar que 0S

C6T11 | Até por questbes burocraticas as vezes
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ele fica sem, porque o SISCAD sempre | estudantes sejam prejudicados.
da problema.

Me sinto como num dever de trazer
essas questdes a tona, da mulher, | Insercio em ambientes
médica, negra, mostrar que a gente | tradicionalmente mais elitizados.
esté presente.
Fonte: Autora (2019).

C6T12

5.1.6 Colaboradora C7

“Cabelo negro cresce pra cima que ¢ pra ele aparecer”

Sou do interior de S&o Paulo, tenho 33 anos. Sou de uma familia humilde, fui criada
pela minha mae, que ficou vitva bem cedo, entdo eu e meu irmdo fomos criados por ela sozinha.
Ela é negra e 0 meu pai era pardo.

Estudei em escola publica, era a Unica escola da minha cidade. Sempre gostei de

estudar, era boa aluna, entéo os professores me incentivavam. Me dava bem com colegas, com

professores. Cidade do interior tem essa vantagem, todo mundo te conhece, entéo se vocé sofre
algum tipo de preconceito, ou bullyng, vocé retrata isso pra sua familia e as pessoas conversam.
A mée do aluno que te ofendeu conversa com sua mae, enfim, isso € bem bacana numa cidade

do interior, todo mundo se fala mais.

A minha escola é considerada até hoje uma escola de qualidade. Tinha uma grande
maioria de pessoas pardas, ndo sei como elas se declaram, porgue na época nao se falava muito
disso. Como s6 tinha uma escola na cidade, eu estudei com as mesmas pessoas a vida toda.
Apesar da maioria dos colegas ter pele parda, de negros mais escuros s6 tinham eu e um menino.
Sé que a gente tinha uma vantagem, porque éramos 0s dois melhores alunos. Entdo ndo sei se

isso, 0 fato de sermos bons alunos blindava a gente de alguma forma, talvez se fossemos negros

e maus alunos, essa balanca néo se equilibraria. Entdo, la na minha escola, na minha cidade, eu
nunca presenciei nenhum tipo de preconceito. A minha mée que ja é de outra época, fala que
tinha muito, mas comigo ndo aconteceu.

Quando terminei 0 Ensino Médio passei em varios vestibulares, mas ainda ndo tinha

SISU e Prouni, e minha mée néo tinha como bancar uma universidade privada. Mas um dia, ela
estava trabalhando justamente na escola que eu estudei e uma secretaria falou: “olha, vocé
precisa dar um jeito dela estudar porque com as notas que ela tinha, ela precisa estudar”. Entao

eu sempre fui incentivada pela escola, a escola gue me colocou isso. Entédo eu sempre pensei:
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“Ah, eu quero fazer faculdade”.

Minha méie também, ela sempre falava: “E, vocé tem que dar um jeito de ganhar a
vida melhor que eu”. Ela foi na prefeitura, pediu uma bolsa, ndo conseguiu, mas depois acabou
dando certo porque teve o0 ENEM, e tinha sido criado o Prouni, e foi quando eu consegui
ingressar pra fazer Administracdo na escola privada. Comecei em 2004 e me formei no final de
2007.

Entdo eu passei um periodo bem dificil, s6 em casa. Porque eu trabalhava e ndo
fazia mais nada. Trabalhava na prefeitura, era concurso, mas |4 a média salarial é bem baixa.
As pessoas tém essa ilusdo de que todo concursado ganha bem, ndo é verdade. Tem muita gente
gue ganha bem préximo do salario minimo. Eu trabalhava na area de licitagbes e compras da
prefeitura, mas sempre tive vontade de fazer Direito, e meu padrasto me incentivava. Eu fiquei
seis anos nessa, soO trabalhando, até que um dia resolvi fazer o ENEM novamente e tentar uma
vaga. Entdo fiz a prova e consegui o indice. Larguei tudo 14, pedi exoneracgéo e vim.

N&o conhecia Campo Grande, é uma cidade bem maior que a minha, quase duzentas
vezes maior. SO tinha ouvido falar que era a capital do estado e eu tinha um tio que serviu o
exército em 1969, em Corumba. Era a referéncia que eu tinha. Mas eu decidi vir, era agosto de
2015. No mesmo dia que eu vim, ja fiz a matricula e aluguei uma casa. Um més depois eu vim
de vez. Cheguei quando comegariam as aulas, na época estava em greve e acabou que as aulas
comecgaram praticamente trés meses depois.

Como a universidade estava em greve e eu ndo tinha como estudar, fui procurar
trabalho. Consegui uma vaga no comércio, na area de compras que era 0 que eu mexia la na
minha cidade. Fiquei um bom tempo nesse servico e depois tentei um estagio na area do Direito.
Essa questdo do estagio foi o0 momento que eu senti um pouco a dificuldade do negro aqui. Eu
fui fazer uma entrevista num grande escritorio, ndo tinha nenhum concorrente negro. A
faxineira do escritério era branca, era todo mundo branco, e eu ndo consegui a vaga. Nessa

entrevista foi 0 momento que eu percebi que talvez se ndo fosse negra, eu teria conseguido o

estaqgio.

Depois abriu concurso aqui na UFMS e eu fiz. Fiz varios concursos na verdade. Sai
do comercio porque fui chamada numa vaga de temporéaria do IBGE e trabalhei alguns meses
I4, até me chamarem aqui. O IBGE foi minha primeira experiéncia como servidora publica

federal e € um 6rgdo bem interessante, tem pessoas diversas la, vocé percebe que é um ambiente

acolhedor, pessoas que acolhem gente de todos os tipos.

Percebo que o pessoal de Campo Grande ndo sabe muito bem se encaixa, vocé vé

as pessoas nao se declaram negras, tém dificuldade pra isso, mas também ndo querem ser indias
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porque tem outros preconceitos também, é complicado.

Eu gostei da UFMS quanto cheguei, fiz minha matricula, fui bem atendida. Como
académica, ndo senti preconceito. Como servidora, mais. Porque vocé vé menos um negro
servidor. Por exemplo, quando eu cheguei pra entregar a minha documentacdo na PROGEP,

tinha uma sala com umas trés meninas, todas loiras. Entdo vocé ndo se depara com ninguém

igual a vocé. Dificil um lugar que vocé entra na UFMS e Vvé de cara um negro, eu ndo me lembro

de um lugar que eu chegasse aqui na UFMS e visse uma diversidade maior. Sempre sdo aquelas

pessoas com aguele esteredtipo.

A gente percebe a diversidade também muito com o professor. Onde eu trabalho,

devem ter uns 50 professores, e acho que s6 dois sdo negros. Professora negra, acho que so Vi

uma, ela até falou para mim “ Olha, é importante que vocé esteja ocupando esse lugar, pra gente
ser visto, pra mostrar que podemos ocupar todos os lugares”. Aconteceu uma cena até engracada
um dia, estava atendendo um aluno negro, acompanhado da mée, e uma outra funcionaria,

branca, veio me pedir ajuda com alguns procedimentos. Enquanto eu explicava a ela, a mée

virou para o aluno e falou, surpresa: “Olha, ela que é a chefe!”.

Aqui na Universidade Federal, na minha sala, tem mais pessoas negras, bem mais

do que tinha na minha sala de Administracdo na universidade privada. L4 em 2007, quando eu

me formei era s6 eu e uma amiga, o restante era de pessoas brancas realmente, ndo eram pardos
e nem misturados, eram pessoas brancas. Agora, aqui na Universidade Federal eu percebo que,
apesar que tem um hiato ai de quase 10 anos, tem muito mais pessoas diversas. Na minha sala
por exemplo tem, acredito, umas doze pessoas, de quarenta.

Tanto quando eu entrei para o curso de Direito, quando eu entrei para trabalhar,

foram por cotas. Acho que tem um grande desconhecimento sobre isso, por exemplo eu tenho

pessoas na familia que falam: “Ah, mas ta dizendo que o negro ¢ burro, que a gente nao
consegue se nao for privilegiado”. E eu acredito que ndo seja isso, eu acho que sdo revolugoes,
0 sistema de cotas.

Mas as vezes as pessoas parecem que tém medo de buscar a informacdo e acabam

perdendo oportunidades, o caso das cotas € um pouco disso, eu vi por exemplo, varias pessoas
que vieram fazer a matricula e ndo passaram pela banca. Porque ndo sabiam. As pessoas nao
acessam, ndo veem que buscar a informacao pode trazer melhorias. Assim como vejo também

gente que quer burlar esse sistema. A gente Vé que tem pessoas que querem entrar e se

aproveitar disso.
Tem uma histéria na minha familia muito interessante, o meu avb ele era

arrendatario, negro, familia toda negra, e 0os meus tios contam que as piores sementes
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distribuidas na fazenda eram para ele. Entdo a roga dele produzia menos, 0s animais que ele

criava engordavam menos, e essas historias sempre aconteciam, a gente sempre foi colocado

em desvantagem.

Entdo por exemplo: “Ah, mas todo mundo ¢ pobre!”. Sim, o branco € pobre, 0 negro
é pobre. Mas, por exemplo, se 0 meu Vo tivesse saido da roca e ido pra cidade, as minhas tias
ndo iam trabalhar nas lojas, elas iam trabalhar de domeésticas, entdo apesar de eu ser de uma

outra geracdo, eu fui criada 14 nos anos 90 pensando: ”Vou trabalhar na ro¢a ou de doméstica”.

Entdo, do pessoal que foi criado comigo na minha familia, eu sou a Unica que estudou. Tenho
primas que sdo donas de casa, prima que é diarista, tenho um outro que é cuidador de idoso,
tudo no &mbito doméstico. Como se a gente fosse selecionado so pra isso.

Minha mée trabalhou na roca até quase quarenta anos, depois ela foi trabalhar na
prefeitura, mas foi varrer rua, entdo ela sempre ganhou o pdo com muita dificuldade e sempre
falava isso pra mim e pra meu irmdo. Meu irmao, pra vocé ter nogéo, ele saiu de casa com
dezenove anos, porque nao tinha nada pra fazer la e ele ja tinha feito um curso técnico, e teve
que ir pra uma regido maior.

Tem uma questdo que o negro ele é criado desde a infancia pra ndo aparecer, pra

ndo chamar atencdo, acho que os homens principalmente, entdo 0 homem tem que estar sempre

de cabelo cortado, de barba feita. Por exemplo, meu irmdo, ele mora em Campinas, quando ele

chegou 1&4 os meus primos foram ensinar como ele deveria ir buscar emprego: nada de calca

larga; nada de boné, nada disso, nada daquilo. Entdo meu irméo falava “Ah, mas fulano usa
boné”. Mas fulano € branco, agora o neguinho tem que andar na linha.

Eu acho que o maior termdmetro sdo as lojas, tem lojas que vocé entra e ndo é nem

considerado, ou entdo vocé compra e quando vai pagar a pessoa ja questiona a forma de
pagamento, e quando diz que é no cartdo, perguntam em quantas vezes. Ai a gente responde
que é no débito e a pessoa fica surpresa, como se fosse, por ser negro, nao pudesse ter dinheiro.
E isso é o que mais a gente sente.

As pessoas que se escondem ndo sdo vistas. Eu fazia uma disciplina que era | e 11.

Entdo no semestre | eu estava com o cabelo alisado, eu ndo faltei nenhum dia nessa aula,
nenhum dia. No semestre 11, no meio do semestre, eu cortei o cabelo, passei pela transi¢do. Ai

um dia a professora estava fazendo a chamada, me chamou e falou: “ Vocé ja era minha aluna?”

eu falei “J4”, “Nossa, como € que voce era antes?” ai eu fui explicar e ela falou: “ Nossa, vocé
ficou muito melhor assim, eu nem reconheci....”.
Entdo, a gente tenta se enquadrar, como na questao do alisamento dos cabelos, e na

verdade a gente some. Eu acho que é uma dificuldade muito grande, eu ndo acho que quem
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alisa cabelo esta errado. Pode ser que eu volte a alisar o meu, se me der vontade, é uma liberdade

que a gente tem. Mas boa parte das pessoas pensam que a gente tem que se adequar. A minha

mdae tem um problema sério com meu cabelo, ela s6 gosta que eu use ele assim, presinho,
quando eu deixo ele black ela fica brava. Essa experiéncia do cabelo é bem interessante porque
antes vocé ndo é visto. Cabelo negro cresce pra cima que € pra ele aparecer, né?

Eu acho que quando vocé internaliza, que vocé sente parte de uma cultura de lacos

que vieram de muito antes, quando vocé comeca a estudar a histéria do povo negro isso muda

sua vida, e a maioria das pessoas ndo tem isso. Eu t6 comecado agora, t6 comecando as leituras
sobre a mulher negra, sobre o papel do negro na sociedade, de onde nos viemos, porque isso foi

tirado da gente, a gente ndo sabe de onde veio. Tem até uma musica do Emicida que fala que a

pessoa é mais feliz depois que descobre que a Africa ndo é um pais, porque todo mundo fala:
“Ah, veio da Africa”. Mas de onde? Nio sabe. E depois que vocé busca suas raizes, vocé
entende a historia um pouco mais, com certeza muda.

E eu acredito que a educacdo também pode ajudar nisso, eu falo sempre que sou a
mais nova dos meus primos, e eu vejo que os filhos desses meus primos ja tém uma cabeca

melhor, ja ndo buscando o que é imposto, e sim querendo se impor também, acho que isso muda

sim a vida da gente, a partir do momento que vocé se torna um negro”.

A colaboradora C7 apresenta uma particularidade interessante para o trabalho, ao
exercer um duplo papel na UFMS, como servidora e estudante de graduagdo. A colaboradora é
exemplo da importancia das politicas e a¢des afirmativas: sé conseguiu se formar na primeira
graduacdo com a criacdo do Programa Universidade para Todos (Prouni), realizou o sonho de
fazer Direito devido ao Sistema de Selec¢do Unificada (Sisu), conseguiu uma carreira melhor no
servico publico através do ingresso por cotas. Sua trajetoria levanta diversos pontos a se

considerar na tentativa de diminuir as desigualdades raciais.

Quadro 16 — Analise da entrevista com a Colaboradora C7.

Cadigo Trecho Possibilidades de analise
C7T1 | Os professores me incentivavam. ég%?;?nda de incentivo na vida
C7T2 | Todo mundo se fala mais. Importancia do dialogo.

C7T3 O fato de sermos bons alunos blindava a Mecanismo de defesa

gente de alguma forma.
Passei em varios vestibulares, mas ainda | Importancia desses programas de
ndo tinha SISU e Prouni. acesso ao Ensino Superior.

A principio, 0 ingresso numa
Universidade ndo é considerado como

CrT4

C7T5 | Aescola que me colocou isso.




um objetivo a ser alcangado.
C7T6 Talvez se ndo fosse negra, eu teria | Discriminacdo no acesso a estagios e
conseguido o estagio. oportunidades de emprego.
E um drgdo bem interessante, tem pessoas | ~. . . P
. , . ) Diversidade como sindbnimo de
C7T7 | diversas la, vocé percebe que é um .
- acolhimento.
ambiente acolhedor.
C7T8 O pessoal de Campo Grande ndo sabe | Dificuldade em se identificar como
muito bem se encaixa. negro.
C7T9 Vocé ndo se depara com ninguém igual a | Ndo se identifica com o0s outros
VOCE. servidores.
Devem ter uns 50 professores, e acho que | ... . A
C7T10 56 dois $30 negros. Dificuldade de acesso a docéncia.
Surpresa ao ver uma negra em posicao
C7T11 | Ela que é a chefe. hierarquicamente superior a uma
branca.
Na minha sala, tem mais pessoas negras, . x -
. . ; Aumento da inclusdo nos altimos dez
C7T12 | bem mais do que tinha na minha sala de
. . Lo . anos.
Administracdo na universidade privada.
C7T13 Acho que tem um grande desconhecimento | Importancia de se desmistificar o
sobre isso. assunto.
A Criagdo de um ambiente que o0s
C7T14 stf:f??nsfoﬁﬂaecggn que tém medo de incentive a buscar direitos e
¢a0. possibilidades.
C7T15 Vejo também gente que quer burlar esse | Necessidade de mecanismos de
sistema. controle.
Eu fui criada la nos anos 90 pensando: .
C7T16 “Vou trabalhar na roca ou de doméstica. Falta de perspectiva de futuro.
C7T17 O negro ele é criado desde a infancia pra | Invisibilidade como forma de
ndo aparecer, pra ndo chamar atencao. protecao.
Foram ensinar como ele deveria ir buscar PadrGes de vestimenta ¢
C7T18 comportamento especificos, definidos
emprego.
pela cor.
C7T19 | T€M lojas que voce entra e ndo € Nem | qoinento de invisibilidade.
considerado.
C7T20 Cisst(fsessoas que se escondem ndo sdo Importancia de deixar sua marca.
Boa parte das pessoas pensam que a gente | Sentimento de que ndo se encaixa na
CrT21 . . .
tem que se adequar. sociedade do jeito que é.
C7T22 Quando vocé comeca a es‘“daf a historia Possibilidade de transformacao
do povo negro isso muda sua vida.
C7T23 | A gente ndo sabe de onde veio. Importancia de entender suas raizes
C7T24 | Querendo se impor também. Empoderamento
C7T25 | Vocé se torna um negro. Compreensag da raga como um
processo social.

Fonte: Autora (2019).

5.2 Analise do PDI 2015-2019

81

Para que se pudesse verificar quais as diretrizes, propostas e ac¢des institucionais

voltadas as relagbes raciais e agOes afirmativas, utilizou-se como base o Plano de
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Desenvolvimento Institucional da UFMS, em sua versdo atual, referente ao quinquénio 2015-
2019. O plano “foi concebido para que as estratégias de acdo, nele estabelecidas, alcangassem
as necessidades da sociedade e demonstrassem a capacidade de realizagcdo da UFMS como um
bem publico indispensadvel ao exercicio da cidadania” (UFMS, 2017a, p.6). Assim, foram

definidos eixos e areas estratégicas, conforme figura abaixo:

Figura 2 — Esquema estratégico PDI 2015-2019

Fundac¢ao Universidade Federal de Mato Grosso do Sul
ESQUEMA ESTRATEGICO

Visio | Misséo |
Ser reconhecida por sua dinamicidade e qualidade na prestaco de Desenvolver e socializar o conhecimento, promovendo a formagdoeo
s weksueos o] Smms| e et aptt o _ |
EIXOS ESTRATEGICOS
Projeto Pedagdgico Organizacdo Didatico- Corpo Técnico-
[ e ] [ Institucional ] [ Pedagbgica ][ Corpo Docente ] [ Administrativo ]
Organizagio Avaliagdo Infraestrutura Atendimento as pessoas com NEE' Capacidade e
Corpo Discente Administrativa Institucional Fisica ou com Mobilidade Reduzida Sustentabilidade Financeira
AREAS ESTRATEGICAS
Ensino de Graduagdoe Pesquisa, Extensdo, Inovagdo e Atencdo ao Estudante Infraestrutura Eficiéncia da Gestdo
Pés-Graduagdo Integragdo Nacional e Internacional

OBJETIVOS INSTITUCIONAIS

-
Consolidar o Ensino de Graduagdo e Fortalecer a Pesquisa, Extensdo, Empreendedorismo e Inovagéo Fortalecer a Vivéncia e a Incluséio
Pés-Graduagdo em Ambito Nacional e Internacional Universitaria

L
Fortalecer a Imagem Modernizar a Infraestrutura
Aperfeicoar a Gestdo Universitaria Institucional Valorizar os Servidores

METAS E INDICADORES INSTITUCIONAIS

PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL PDI 2015 -2019

Fonte: UFMS, 20174, p.15.

Para esta pesquisa, a analise demonstrou que as areas estratégicas mais relevantes
s&0 as seguintes: Area Estratégica 1 - Ensino de graduacio e pos graduacio, cujo objetivo é
consolidar o ensino de graduacdo e pos graduacdo; Area Estratégica 2 - Pesquisa, extensio,

inovacdo e integracdo nacional e internacional, cujo trata do fortalecimento da pesquisa,
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extensdo, empreendedorismo e inovagdo em ambito nacional e internacional; Area Estratégica
3 - Atencdo ao estudante, que visa fortalecer a vivéncia e inclusdo universitaria estudantil e
Area estratégica 5 - Eficiéncia da gestdo, em relacio aos objetivos de fortalecer a imagem
institucional e valorizar os servidores.

Dentro destas areas sdo definidos uma serie de objetivos, dentre os quais alguns se
apresentam como ponto de interesse no ambito desta pesquisa, por tratar de elementos que
podem ser relacionados a tematica racial e que sao importantes na elaboragédo do Plano de Acéo.
Desta forma, o quadro a seguir relaciona os objetivos tragados pelo que PDI que podem, direta
ou indiretamente, ter suas possibilidades de alcance ampliadas a partir das propostas

vislumbradas no decorrer deste trabalho:

Quadro 17 — Metas institucionais que se relacionam a pesquisa

Ampliar o contingente de alunos matriculados na

graduacao.

Aumentar a taxa de sucesso da graduacéo.

Ampliar o contingente de alunos matriculados da pds-

graduacao em nivel de mestrado e doutorado.

Aumentar a taxa de sucesso da pos-graduagao

Elevar a quantidade de acOes extensionistas com

fomento externo

Elevar a quantidade de pessoas atendidas com servicos,

cursos e programas de atendimento a populagdo externa

Aumentar as agOes de integracdo dos cursos de

graduacao e pds-graduacdo com a educacdo basica

Ampliar o namero de auxilios da assisténcia estudantil

aos académicos em vulnerabilidade socioecondémica

Ampliar o acompanhamento dos académicos

beneficiados com auxilios estudantis

Ampliar agbes afirmativas para a comunidade

académica.

Ampliar o atendimento de académicos beneficiados

com estagio para viabilizar experiéncias profissionais.

Ampliar 0 acompanhamento de egressos.

Ampliar os programas e projetos relacionados as

atividades culturais e esportivas voltadas aos

académicos

Ampliar o numero projetos e programas de divulgacéo

social e cientifica

AREA ESTRATEGICA 5: EFICIENCIA | Melhorar o indice de satisfacdo institucional da
DA GESTAO comunidade académica e da sociedade

Ampliar o contingente de servidores docentes e técnicos

administrativos  beneficiados com projetos de

integracédo e qualidade de vida

AREA ESTRATEGICA 1: ENSINO DE
GRADUAGAO E POS-GRADUAGCAO

AREA ESTRATEGICA 2: PESQUISA,
EXTENSAO, INOVACAO E
INTEGRACAONACIONAL E
INTERNACIONAL

AREA ESTRATEGICA 3: ATENCAO
AO ESTUDANTE

Fonte: Autora com base em UFMS, 2017a.
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Ja dentro dos eixos estratégicos, se destaca para esta pesquisa o Projeto Pedagogico
e Institucional (PPI), que inclui a insercdo regional, nacional e internacional da UFMS, os
principios filosoficos e tedrico-metodoldgicos gerais que norteiam as praticas académicas da
Instituicdo, as politicas de ensino de graduacdo, as politicas de pesquisa e po6s-graduacdo e
inovacdo, as politicas de extensdo e assuntos estudantis, as politicas de gestdo e recursos
humanos e a responsabilidade social da Instituicao.

Assim, relacionamos no quadro abaixo as principais diretrizes apontadas pelo PPI
nas areas gque concernem a pesquisa e, a partir destas diretrizes, foram retirados os principios
norteadores para as propostas que apresentaremos no Plano de A¢éo, de modo a garantir que as
politicas institucionais sugeridas neste trabalho estejam alinhadas com as diretrizes de atuacédo

da instituicéo.

Quadro 18 — Diretrizes do PPI que se relacionam a pesquisa.

Principios Norteadores

AREA Diretrizes Apontadas Pelo PPI
das Propostas

Difusdo do conhecimento como condic¢do
béasica para estruturar um
desenvolvimento equilibrado, amplo e | Senso de pertencimento.
sustentdvel, com forte senso de
pertencimento social.

Insercdo Regional, Condigbes de atuar como forga
Nacional e Internacional | transformadora da realidade local,
da UFMS regional e nacional, assumindo o
compromisso de construir uma sociedade Transformagéo da
justa,  ambientalmente  responsavel, realidade.

respeitadora da diversidade e livre de
todas as formas de opressdo ou
discriminagao.

Participacdo democratica. Participagao.

Dialogo, em termos de igualdade. Dialogicidade.

Tolerancia e a compreensao. Tolerancia.
Principios Filoséficos e Dignidade, a igualdade e a liberdade de | Dignidade, igualdade e
Teorico-Metodol6gicos | todas as pessoas. liberdade.

Gerais que Norteiam as | Formagdo humanistica e visdo global que
Praticas Académicas da | habilite seus alunos a compreender o meio

Instituicéo social, politico, econdmico e cultural onde Desmistificacdo da
estdo inseridos, e a tomar decisdes em um realidade.
mundo diversificado e interdependente e
dindmico.

Universalizagdo do ensino, com inclusdo
social, assegurando a permanéncia com

Politicas de Ensino de oportunidades educacionais, aliadas a Incluséo social.
Graduacso diversidade e heterogeneidade de sua
¢ clientela.

Consolidacdo do processo de gestdo

S S Democracia.
democratica na Instituicao.
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Politicas de Pesquisa e
P6s-Graduacéo e Inovagao

Contribuicdo para a formacdo de
pesquisadores, atendendo especialmente
as necessidades setoriais e regionais da
sociedade, particularmente
comprometidos com o desenvolvimento
de Mato Grosso do Sul.

Atendimento das
necessidades locais.

Politicas de Extenséo e
Assuntos Estudantis

A universidade ndo pode se imaginar
proprietéaria de um saber pronto e acabado
que vai ser oferecido a sociedade, mas, ao
contréario, exatamente porque participa
dessa sociedade, a instituicdo deve estar
sensivel a seus problemas e apelos, quer
através dos grupos sociais com 0s quais
interage, quer através das questdes que
surgem de suas atividades proprias de
ensino, pesquisa e extensao.

Atencéo aos problemas
sociais.

A universidade deve participar dos
movimentos sociais, priorizando acdes
que visem a superacdo das atuais
condicdes de desigualdade e exclusdo
existentes no Brasil.

Busca pela superacéo da
desigualdade.

A acdo cidada das universidades ndo pode
prescindir da efetiva difusdo dos saberes
nelas produzidos, de tal forma que as
populagdes, cujos problemas tornam-se
objeto da pesquisa académica, sejam
também consideradas sujeito  desse
conhecimento, tendo, portanto, pleno
direito de acesso as informagdes
resultantes dessas pesquisas.

Coletivizagéo dos
saberes.

Politicas de Gestéo e
Recursos Humanos

Desenvolver uma politica de recursos
humanos associada as metas
institucionais, promovendo e apoiando
programas de permanente valorizag&o,
qualificacdo e capacitagdo do seu quadro
de servidores docentes e técnico-
administrativos em educacgdo, focados na
motivacdo e nas boas condigdes de
trabalho, de modo a oferecer as
comunidades, tanto interna quanto
externa, atendimento académico, técnico e
administrativo pautado por padrbes de
ética e qualidade;

Valorizacdo e
qualificacdo dos
servidores.

Responsabilidade Social
da Instituicéo

Promover organicidade as politicas
educacionais e ao atendimento da
educacdo superior, de modo que se
evidencie sua preocupacdo com a ética e a
diversidade na educagéo, bem como com
a inclusdo social, o desenvolvimento
econdmico e a diversidade cultural e social
da regido.

Compromisso com a
ética e a diversidade.

Fonte: Autora com base em UFMS, 2017a.
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Outro eixo importante é o que trata do corpo discente, cujos focos, no &mbito desta
pesquisa, sdo 0 acompanhamento de egressos, as relacdes de parcerias com a comunidade,
instituicdo e empresa e o estimulo a permanéncia por meio de programas de apoio pedagogico
e financeiro, por meio de projetos de extens&o, acGes de cultura e assisténcia estudantil. Outras
acOes de estimulo a permanéncia incluem, segundo o PDI, acdo de inclusdo digital,
brinquedoteca, acolhimento e acompanhamento, recepcdo de calouros, acessibilidade, Projeto
Milton Santos de Acesso ao Ensino Superior (PROMISAES) e acompanhamentos dos alunos
ingressantes pelo sistema de reserva de vagas.

A andlise do PDI apontou estes como os principais elementos com o0s quais é
possivel estabelecer relacdo, direta ou indireta, com a tematica da pesquisa. Ressalve-se de que,
por se tratar de uma anélise documental, nesta fase ndo ha nenhum tipo de verificagdo quanto
ao efetivo cumprimento das diretrizes aqui apontadas, podendo conter falhas e até mesmo

contradicdes, que serdo melhor exploradas na préxima se¢ao.

5.3 Triangulacédo dos dados

Com o objetivo de dar suporte a elaboracdo do Plano de Acdo, neste tdpico
buscaremos estabelecer uma relacdo mais estreita entre a teoria e a pratica organizacional ao
identificar pontos de convergéncia e divergéncia entre os dados levantados a partir das histérias
dos sujeitos entrevistados e a analise dos documentos institucionais, mediados pelos elementos
captados a partir da observacdo participante da propria pesquisadora.

O processo foi desenvolvido em partes. Primeiramente, relacionou-se os trechos
das historias de vida marcados como possibilidades para analise conforme Quadros 10, 11, 12,
13, 14, 15 e 16. Em seguida, estes trechos foram agrupados conforme similaridades de tema ou
ideia expressada, indicando um diagndstico possivel para as situag@es ou relatos apresentados,

disponiveis no quadro abaixo:

Quadro 19 — Diagnésticos capturados atraves das narrativas dos colaboradores

N° Cadigo Diagndstico Simplificado

1 C1T1, C4T2 Racismo na escola.

9 C1T2, C1T6, C1T5, C4T1, C5T16, C6T3, Dificuldade de ascensdo profissional e
C7T6, C7T11, C4T15 acesso a vagas de estagio.

Baixa diversidade nos programas de
3 C1T3, C3T3, C4T18, C7T10, C7T9 po6s-graduacao e no corpo docente da
UFMS.
4 C1T4, C1T10, C1T11, C3T7, CAT22, C5T7, Pouca divulgacdo ou inexisténcia de
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C6T10 acodes institucionais voltadas para as
relagGes raciais.
5 C1T7, CATS8, C4T12, C4T13, C5T10, C5T11, Necessidade de desmistificacdo do
C7T13 sistema de cotas.
C1T8, C2T5, C2T11, C3T9, C3T10, C3T4, Dificuldade integracéo e socializacao
6 CAT4, CAT9, C4T23, C5T6, C6T8, C4T14, na universidade
C5T3, C5T4, C7T2, C6T9 '
7 C1T9, CAT26 Falta de transparéncia
8 C2T1, C3T1 Ensino basico deficiente
€272, C213, C2T4, C2T10, C2T12, CATS, Dificuldade de acesso ao Ensino
9 C4T20, C6T1, C7T16, C7T5, C7T1, C7T12, )
C7T4 Superior.
10 C2T6, C2T7, C2T9, C2T8, C2T13, C7T14 Dificuldade de acesso a informagédo
11 C2T16, C2T17, C4T6, C2T14, C6T11, C2T15 Dificuldade de permanéncia
C4T21, C7T22, C5T9, C5T17, C7T25, C5T5,
C5T8, C5T15, C5T13, C4T24, CAT25, Consciéncia das manifestagdes de
12 C4T16, C4T10, C4T19, C6T6, C6T2, C6T7, | racismo e percepcdo da importancia da
C7T24,C6T12, C7T8, C7T19, C7T23, C5T1, da mobilizacdo e do empoderamento.
C5T14, C7T20
C3T6, C3T2, C2T18, C2T19, C3T5, CAT5, | Necessidade de que se denunciem casos
13 C4T11, C5T2, C6T5, C6T4, C5T12, C5T18, de racismo e fraude em processos
C5T19, C7T15, C7T18 seletivos.
14 C3T8, CAT17, CAT7, C7T21, C7T17 Sentimento de ndo-pertencimento ou
invisibilidade.

Fonte: Autora, 2019.

Identificou-se, portanto, a partir da fala dos colaboradores, catorze pontos de
atencdo representando problemas ou dificuldades enfrentadas que, esperamos, podem ser
dirimidas ao atenuadas a partir da adocao de certas politicas e acdes institucionais por parte da
universidade. Muito embora alguns destes pontos, a principio, ndo tratem especificamente das
relacBes étnico-raciais e, acredita-se que ganham relevancia no contexto por terem sido
selecionados e narrados pelos sujeitos da pesquisa em entrevista sobre suas trajetorias de vida
como servidores e estudantes negros.

Dando prosseguimento ao tratamento dos dados, nesta fase buscou-se pensar nas
possibilidades de atuacdo institucional a partir do relacionamento dos problemas diagnosticados
através das fontes orais (Quadro 19) com os principios norteadores das propostas, levantados
com base no PPl da UFMS (Quadro 18), a saber: senso de pertencimento, transformacéo da
liberdade,

desmistificacdo da realidade, inclusdo social, democracia, atendimento das necessidades locais,

realidade, participacdo, dialogicidade, tolerancia, dignidade, igualdade e

atencdo aos problemas sociais, busca pela superacdo das desigualdades, coletivizacdo dos

saberes, valorizacdo e qualificagdo dos servidores e compromisso com a ética e a diversidade.
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Quadro 20 — Possibilidades de acdes a partir dos diagnosticos

Diagnostico

Principios

Possibilidades de A¢des

Racismo na escola.

Transformacdo da realidade.
Dialogicidade.
Atendimento das necessidades
locais
Dignidade, igualdade e
liberdade.
Coletivizacdo dos saberes.

Fomento a projetos de extensao para
professores da rede basica de ensino,
sobre como lidar com racismo em
sala de aula.

Fomento a projetos de extensdo na
forma de palestras sobre racismo
para alunos na rede basica de ensino.

Dificuldade de ascenséo
profissional e acesso a
vagas de estagio.

Transformagdo da realidade.
Dignidade, igualdade e
liberdade.

Inclusdo social.
Atendimento das necessidades
locais

Atencéo aos problemas sociais.

Busca pela superacédo das
desigualdades.

Fomento a projetos de pesquisa com
vistas a diagnosticar os entraves
institucionais na insercdo e ascenséo
profissional da populacdo negra,
através do monitoramento de
informacBes  demograficas  das
empresas e organizacoes.

Inclusdo de clausula nos acordos de
cooperagdo de estagio, firmados
pela UFMS, com reserva de vagas
para candidatos afrodescendentes.

Permanéncia das cotas nos
concursos publicos da UFMS,
mesmo em caso de revogagéo da Lei
n°12.990/2014.

Baixa diversidade nos
programas de pos-
graduacao e no corpo
docente da UFMS.

Senso de pertencimento.
Transformagéo da realidade.
Inclusdo social.
Atendimento das necessidades
locais.

Busca pela superacgéo das
desigualdades.
Compromisso com a ética e a
diversidade.

Priorizacdo de candidatos negros e
em situacdo de vulnerabilidade
social nas selecbes para bolsas de
mestrado e doutorado.

Ampliacéo das cotas nos concursos
docentes.

Criacdo de cotas étnico-raciais nos
programas de pOs-graduacdo da
UFMS.

Pouca divulgacao ou
inexisténcia de acbes
institucionais voltadas
para as relacOes raciais.

Senso de pertencimento.
Participacé&o.
Dialogicidade.
Tolerancia
Dignidade, igualdade e
liberdade.

Inclusdo social.
Democracia.
Compromisso com a ética e a
diversidade.

Criacdo de forum para elaboragdo de
um Plano para Promocdo da
Igualdade Etnico-Racial da UFMS.

Incentivo a realizacédo de projetos de
ensino, pesquisa e extensdo acerca
da tematica, através de chamadas
publicas especificas.

Criacdo de um banco de dados dos
estudantes e servidores que se
autodeclaram pretos e pardos, de
modo a fazer uma divulgagdo mais
especifica (por e-mail, por exemplo)
das acbes voltadas para a
comunidade negra.
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Elaboracdo de um calendario anual
de atividades voltadas a comunidade
afrodescendente na UFMS.

Necessidade de
desmistificacdo do
sistema de cotas.

Senso de pertencimento.
Participacéo.
Desmistificagéo da realidade.
Coletivizagéo dos saberes.
Valorizacdo e qualificacdo dos
servidores.

Realizagdo de eventos, com
participacdo obrigatoria para alunos
e servidores, que falem sobre a
origem, importancia e necessidade
do sistema de cotas.

Chamada a comunidade para
participar ~ dos  eventos  de
capacitacdo sobre o funcionamento
das bancas de heteroidentificacdo.

Acompanhamento do desempenho
académico dos cotistas, para a
formagé&o de um banco de dados.

Dificuldade integracéo e
socializagéo na
universidade.

Senso de pertencimento.
Participag&o.
Dialogicidade.
Tolerancia.
Dignidade, igualdade e
liberdade.

Inclusdo social.
Atendimento das necessidades
locais.

Atencéo aos problemas sociais.

Compromisso com a ética e a
diversidade.

Realizagdo de uma acolhida, com
momentos de ambientacdo e
integracdo, quando do ingresso de
novos estudantes e servidores.

Promocdo de eventos culturais,
como shows, festas e apresentacdes
teatrais dentro do campus.

Divulgacdo e  incentivo a
participacdo nos grupos de estudo e
pesquisa existentes na universidade.

Criacio de um Centro de
Convivéncia na UFMS.

Realizacdo, na recepcdo de
estudantes e servidores, de uma
ambientacéo especifica para pretos e
pardos, em especial cotistas,
incluindo orientacGes sobre bolsas e
auxilios, como e onde denunciar
situacbes de racismo, Servigos
oferecidos pela UFMS, etc.

Fortalecimento de centros
académicos e entidades estudantis.

Falta de transparéncia

Democracia.
Compromisso com a ética e a
diversidade.

Definicdo prévia dos critérios
avaliados em todos os processos
seletivos internos da instituicéo.

Divulgacdo completa dos resultados
nestes processos, com pontuacdo
individual por fase.

Utilizacéo da  gestdo por
competéncias na defini¢do de cargos




90

de chefias e outras posicoes
hierarquicamente superiores.

Ensino basico deficiente

Transformagéo da realidade.
Atendimento das necessidades
locais.

Atencéo aos problemas sociais.

Busca pela superacdo das
desigualdades.

Programas de tutoria e reforco
voltados a  estudantes com
dificuldades em relacdo aos
conhecimentos da educacdo basica,
para que iss0 ndo seja um
impedimento ao progresso dentro da
graduacdo.

Dificuldade de acesso ao
Ensino Superior.

Transformagéo da realidade.
Inclusdo social.
Atendimento das necessidades
locais.

Atencdo aos problemas sociais.

Busca pela superacédo das
desigualdades.
Coletivizagéo dos saberes.

Cotas permanentes nos pProcessos
seletivos para ingresso na UFMS.

Definicdo de percentual de cotas no
cursinho oferecido pela UFMS.

Acles de extensdo com visitas a
escolas publicas, em especial de
comunidades quilombolas,
divulgando os cursos e o cursinho da
UFMS, incentivando os estudantes a
buscar o ingresso na universidade e
orientando acerca das inscrigoes,
processo seletivo, cotas e politicas
de permanéncia.

Disponibilizagdo de computadores
com acesso & internet para inscrigdo
no ENEM e vestibular.

Dificuldade de acesso a
informacéo

Inclusdo social.
Atendimento das necessidades
locais.

Criagdo de wuma unidade de
recep¢do, nos moldes de um centro
de informagdes, para orientar e
direcionar os estudantes em relacéo
a quaisquer duvidas ou problemas.

Distribuigdo de um “kit calouro”
com mapa e folder contendo
orientagdes sobre bolsas, auxilios e
outros servicos oferecidos pela
UFMS.

Maior divulgacdo da documentacédo
necessaria para a matricula, em
especial para estudantes cotistas,
incluindo os procedimentos para
verificacdo da autodeclaragéo racial.

Dificuldade de
permanéncia

Dignidade, igualdade e
liberdade.
Incluséo social.
Atendimento das necessidades
locais.

Atencdo aos problemas sociais.

Busca pela superacgdo das
desigualdades.

Ampliagdo dos programas de
permanéncia da UFMS, com reserva
de vagas para pretos e pardos.

Criacdo de uma creche universitaria.
Melhoria nos sistemas e reducao de

burocracias para evitar que o0s
estudantes sejam prejudicados.
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Disponibilizagdo de computadores
para acesso aos sistemas da UFMS.

Consciéncia das
manifestacbes de racismo
e percepcdo da
importancia da
da mobilizacéo e do
empoderamento

Transformacdo da realidade.
Senso de pertencimento.
Transformagéo da realidade.
Participag&o.
Dialogicidade.

Realizacdo de eventos, com
participacdo obrigatdria para alunos
e servidores, que falem sobre
racismo no ambiente de trabalho e
estudo.

Realizacdo de debates sobre raga e
temas  transversais, como 0O
feminismo negro, colorismo e
aceitacao.

Estimulo a criacdo de Grupos de
Trabalho (GTs) em prol da redugéo
das desigualdades raciais.

Incentivo a participacdo politica
como instrumento de transformacéo
social.

Necessidade de que se
denunciem casos de
racismo e fraude em
processos seletivos.

Dignidade, igualdade e
liberdade.
Democracia.
Compromisso com a ética e a
diversidade.

Criacdo de um canal de denuincias de
situacOes de racismo, inclusive de
racismo velado, e fraude no ingresso
por cotas.

Efetiva apuracdo das denuncias
recebidas.

Fortalecimento  do
ouvidoria.

papel da

Sentimento de ndo-
pertencimento ou
invisibilidade.

Senso de pertencimento.
Dignidade, igualdade e
liberdade.

Inclusdo social.
Democracia.
Compromisso com a ética e a
diversidade.

Incentivo a projetos em parceria
com 0 movimento negro, que tragam
a comunidade para dentro da
universidade, com a participagdo de
alunos e servidores, como ciclo de
debates, eventos e oficinas.

Inclusdo de afrodescendentes nas
propagandas e videos institucionais.

Diagnéstico  sobre  como o
fendOmeno “teto de vidro” se
manifesta dentro da estrutura de
cargos da UFMS.

Fonte: Autora, 2019.

Assim, elencamos uma serie de a¢des possiveis para a UFMS, todas alinhadas com

as diretrizes de atuacdo elegidas em seu Projeto Pedagdgico e Institucional. Uma vez que este

trabalho se insere no escopo de um Mestrado Profissional, com orientacdo propositiva que deve

ser materializada no Plano de Acdo, as propostas foram elaboradas a partir das conversas com

os colaboradores, das vivéncias da pesquisadora, dos referenciais teoricos e leituras
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complementares.

Entretanto, ressaltamos nossa crenca de que uma politica de combate as
desigualdades raciais deva ser fruto de construgao coletiva e ndo imposic¢ao externa, de forma
que os elementos apontados se colocam como sugestdes, mas a verdadeira transformacdo da
universidade em um ambiente socialmente justo, respeitador da diversidade e livre de todas as
formas de opressdo e discriminacdo (UFMS, 20173, p.21) so € possivel a partir de um debate

amplo, participativo e democratico com a sociedade.
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6. PLANO DE ACAO

Como principal resultado deste projeto de pesquisa, o0 plano de agcdo condensa em
documento Unico as propostas produzidas e apresentadas no decorrer do trabalho. Uma vez que
0 Plano de Desenvolvimento Institucional é o documento que norteia todas as acdes da
universidade, indicando as areas estratégicas de atuacdo e os objetivos, buscamos verificar
como as agdes propostas se relacionam as metas definidas no PDI, podendo fazer parte de sua
operacionalizacdo ou indicando novas vertentes de atuacéo.

Acredita-se aqui que vincular as acdes ao PDI seja importante no sentido de que se
trata de um Plano que apresenta objetivos e metas, mas ndo indica, especificamente, de que
forma estas serdo atingidas, admitindo uma oportunidade de contribuigdo da pesquisa. Desta
forma, no quadro a seguir sdo apresentadas as metas definidas pelo PDI e as acBes propostas
pelo trabalho capazes de contribuir para a realizacdo destes designios, em cada uma das areas

estratégicas no Plano.

Quadro 21 — Acdes para realizacdo das metas do PDI

AREA ESTRATEGICA 1: ENSINO DE GRADUAGAO E POS-GRADUAGCAO

AQOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL
Disponibilizagdo de computadores com acesso a

internet para inscricdo no ENEM e vestibular.

METAS DEFINIDAS NO PDI

Ampliar o contingente de alunos matriculados

x Maior divulgacdo da documentagdo necessaria
na graduacao.

para a matricula, em especial para estudantes
cotistas, incluindo os procedimentos para
verificacdo da autodeclaragdo racial.

Programas de tutoria e reforco voltados a
estudantes com dificuldades em relacdo aos
conhecimentos da educagdo bésica, para que isso
ndo seja um impedimento ao progresso dentro da
Aumentar a taxa de sucesso da graduacao. graduacéo.

Distribuigdo de um “kit calouro” com mapa e
folder contendo orientagdes sobre bolsas,
auxilios e outros servicos oferecidos pela UFMS.

Ampliar o contingente de alunos matriculados
da pos-graduacdo em nivel de mestrado e
doutorado.

Cotas nos programas de poOs-graduacdo da
UFMS.

Divulgacdo e incentivo a participacdo nos grupos
de estudo e pesquisa existentes na universidade.

Aumentar a taxa de sucesso da pos-graduacao

Priorizacdo de candidatos negros e em situagdo
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de vulnerabilidade social nas sele¢fes para bolsas
de mestrado e doutorado.

AREA ESTRATEGICA 2: PESQUISA, EXTENSAO, INOVAGCAO E
INTEGRACAONACIONAL E INTERNACIONAL

METAS DEFINIDAS NO PDI

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL

Elevar a quantidade de a¢Bes extensionistas com
fomento externo

Incentivo a realizacdo de projetos de ensino,
pesquisa e extensdo acerca da tematica, através de
chamadas publicas especificas.

Elevar a quantidade de pessoas atendidas com
Servicos, cursos e programas de atendimento a
populacéo externa

Acdes de extensdo com visitas a escolas publicas,
em especial de comunidades quilombolas,
divulgando os cursos e o cursinho da UFMS,
incentivando os estudantes a buscar o ingresso na
universidade e orientando acerca das inscricoes,
processo seletivo, cotas e politicas de
permanéncia.

Aumentar as acGes de integragdo dos cursos de
graduacao e pds-graduacdo com a educagdo
béasica

Fomento a projetos de extensdo para professores
da rede bésica de ensino, sobre como lidar com
racismo em sala de aula.

Fomento a projetos de extensdo na forma de
palestras sobre racismo para alunos na rede
béasica de ensino.

AREA ESTRATEGICA 3: ATENCAO AO ESTUDANTE

METAS DEFINIDAS NO PDI

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL

Ampliar o numero de auxilios da assisténcia
estudantil aos académicos em vulnerabilidade
socioecondmica

Ampliacdo dos programas de permanéncia da
UFMS, com reserva de vagas para pretos e
pardos.

Ampliar o acompanhamento dos académicos
beneficiados com auxilios estudantis

Acompanhamento do desempenho académico
dos cotistas, para a formacdo de um banco de
dados.

Ampliar a¢Oes afirmativas para a comunidade
académica.

Realizagdo, na recepcdo de estudantes e
servidores, de uma ambientacdo especifica para
pretos e pardos, em especial cotistas, incluindo
orientagdes sobre bolsas e auxilios, como e onde
denunciar situacbes de racismo, Servicos
oferecidos pela UFMS, etc.

Cotas permanentes nos processos seletivos para
ingresso na UFMS.

Definicdo de percentual de cotas no cursinho
oferecido pela UFMS.

Criagdo de forum para elaboracdo de um Plano
para Promogdo da lgualdade Etnico-Racial da
UFMS.

Ampliar o atendimento de académicos
beneficiados com estégio para viabilizar

Inclusdo de clausula nos acordos de cooperagdo
de estagio, firmados pela UFMS, com reserva de
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experiéncias profissionais.

vagas para candidatos afrodescendentes.

Ampliar o acompanhamento de egressos.

Fomento a projetos de pesquisa com vistas a
diagnosticar o0s entraves institucionais na
insercdo e ascensdo profissional da populacéo
negra, através do monitoramento de informagoes
demogréaficas das empresas e organizacoes

Ampliar os programas e projetos relacionados as
atividades culturais e esportivas voltadas aos
académicos

Promogdo de eventos culturais, como shows,
festas e apresentagdes teatrais dentro do campus.

Incentivo a projetos em parceria com 0
movimento negro, que tragam a comunidade para
dentro da universidade, com a participacdo de
alunos e servidores, como ciclo de debates,
eventos e oficinas.

AREA ESTRATEGICA 5: EFICIENCIA DA GESTAO

METAS DEFINIDAS NO PDI

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL

Ampliar o nimero projetos e programas de
divulgacdo social e cientifica

Elaboracéo de um calendario anual de atividades
voltadas a comunidade afrodescendente na
UFMS.

Melhorar o indice de satisfacdo institucional da
comunidade académica e da sociedade

Criacdo de um Centro de Convivéncia na UFMS.
Criagao de uma creche universitaria.

Compartilhamento de documentos entre unidades
administrativas, de maneira a evitar que o
estudante precise entregar em varios locais a
mesma documentacéo.

Melhoria nos sistemas e reducgdo de burocracias
para evitar que os estudantes sejam prejudicados.

Disponibilizagdo de computadores para acesso
aos sistemas da UFMS.

Criacao de uma unidade de recepgédo, nos moldes
de um centro de informagdes, para orientar e
direcionar os estudantes em relagdo a quaisquer
duvidas ou problemas.

Ampliar o contingente de servidores docentes e
técnicos administrativos beneficiados com
projetos de integracdo e qualidade de vida

Criacdo de um banco de dados dos estudantes e
servidores que se autodeclaram pretos e pardos,
de modo a fazer uma divulgacdo mais especifica
(por e-mail, por exemplo) das ac¢des voltadas para
a comunidade afrodescendente.

Realizagdo de uma acolhida, com momentos de
ambientacéo e integracdo, quando do ingresso de
novos estudantes e servidores.

Realizacdo de debates sobre ragca e temas
transversais, como o feminismo negro, colorismo
e aceitacao.
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Fonte: Autora, 2019.

Assim, elencamos 31 ac¢des que entram no escopo da atual versdo do PDI,
elaboradas a partir dos diagnésticos inferidos das entrevistas, da analise documental e da
observagdo participante. Embora o PDI ndo contemple de forma especifica o combate as
desigualdades raciais, acreditamos que seus principios, como inclusdo social e compromisso
com a diversidade, indiquem uma preocupacdo — espera-se que nao apenas retérica — com a
temaética.

Ademais, outras dezesseis agdes propostas ndo se enquadram diretamente nas metas
elencadas para a universidade no PDI 2015-2019. Considerando a eminéncia de formulagéo de
um novo documento para 0s proXimos anos, sugerimos novas metas e propostas que podem
contribuir para que a UFMS se torne um ambiente verdadeiramente acolhedor e inclusivo. Elas

se encaixam no Area Estratégica 5, e s&o listados no quadro abaixo:

Quadro 22 — Novas metas para o PDI

AREA ESTRATEGICA 5: EFICIENCIA DA GESTAO

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL
Fortalecimento do papel da ouvidoria.

METAS DEFINIDAS NO PDI

Utilizacdo da gestdo por competéncias na
definicdo de cargos de chefias e outras posi¢des

x . hierarquicamente superiores.
Adocéo de mecanismos que fortalecam a g P

transparéncia P s .
P Definigéo prévia dos critérios avaliados em todos

0S processos seletivos internos da instituicao.

Divulgagdo completa dos resultados nestes
processos, com pontuacao individual por fase.
Estimulo a criacdo de Grupos de Trabalho (GTs)
em prol da reducdo das desigualdades raciais.

Estimulo a participacdo da comunidade em Incentivo a participacdo  politica como
processos decisorios instrumento de transformacao social.

Fortalecimento de centros académicos e
entidades estudantis.

Realizacdo de eventos, com participacdo
obrigatoria para alunos e servidores, que falem
sobre racismo no ambiente de trabalho e estudo.

Combate ao racismo e fortalecimento das ac¢oes
voltadas para a diminuigéo das desigualdades

raciais — - o
Criacdo de um canal de denuncias de situacGes de

racismo, inclusive de racismo velado, e fraude no
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ingresso por cotas.
Efetiva apuracdo das dendncias recebidas.

Inclusdo de afrodescendentes nas propagandas e
videos institucionais.

Diagnostico sobre como o fendmeno “teto de
vidro” se manifesta dentro da estrutura de cargos
da UFMS.

Realizacdo de eventos, com participacdo
obrigatdria para alunos e servidores, que falem
sobre a origem, importancia e necessidade do
sistema de cotas.

Chamada a comunidade para participar dos
eventos de capacitagdo sobre o funcionamento
das bancas de heteroidentificag&o.

Ampliacéo das cotas nos concursos docentes.
Permanéncia das cotas nos concursos publicos da

UFMS, mesmo em caso de revogacgdo da Lei n°
12.990/2014.

O Plano de Ac¢éo contempla, desta forma, 47 agcdes como resultados dos caminhos
desta pesquisa, na forma de uma pequena contribuicdo para a luta antirracista na UFMS.
Reiteramos, porém, a necessidade de ampliacdo dos debates acerca das desigualdades raciais,
do racismo institucional e das préaticas racistas que se perpetuam na sociedade e na universidade

como Unico caminho possivel para a sua superacao.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Sao tempos sombrios. O Brasil tem observados nos ultimos anos, e em especial
nesse 2019, a um processo crescente e sistematico de desmonte das politicas de acGes
afirmativas e inclusdo social que marcaram os anos 2000. N&o s0 isso, as instituicdes publicas
se encontram sob ataque, e em especial as universidades federais: corte geral de verbas,
cancelamento de bolsas para pesquisa, reducdo da autonomia universitaria, intervencdo na
nomeacao de reitores democraticamente eleitos e a perspectiva do fim da universidade como
conhecemos hoje, publica gratuita e de qualidade: o futuro(-se) é assustador.

Diante desse cenario, parece quase utopico falar de propostas de combate a
desigualdade racial, como fizemos neste trabalho. Mas a utopia € importante, sobretudo nestes
tempos. E mais que importante, urgente, é o fortalecimento do dialogo, da democracia e da agédo
politica como instrumento de transformacdo da realidade. Neste sentido, o trabalho néo se trata
apenas da realizacdo de um percurso metodoldgico que resulta num plano de acdo para a
universidade, mas também da afirmacdo de que nosso compromisso nao € apenas cientifico,
mas, sobretudo, social.

Assim, desde o inicio do projeto tinhamos em mente que fariamos um trabalho com
grupos de minorias historicamente oprimidas. Por se tratar de um mestrado profissional no
ambito do servico publico, era importante que o I6cus da pesquisa fosse 0 ambiente de trabalho
da pesquisadora —a UFMS — e que a mesma apresentasse resultados no sentido de melhoraria
em algum aspecto da instituicao.

Trabalhos sobre grupos ndo-dominantes nas organizagdes ndo sdo incomuns na area

da Administragdo, na qual costumam aparecer como gestdo da diversidade. Entretanto, a leitura

do material bibliografico sobre o tema mostrou que em geral tratam de discussdes sobre como
“controlar” ou “organizar” essa “diversidade” de modo a trazer beneficios para a organizacgéo
(isto €, para a reproducdo do capital). Ou até mesmo sobre como utilizar essa “diversidade”
para melhorar a imagem organizacional.

Foram as fundamentais leituras dos artigos de Aquino Alves e Galedo-Silva (2004),
Irigaray (2007) e Caproni Neto (2017) que nos mostraram uma nova perspectiva de analise para
a tematica dentro da Administracdo, ao explicitar o carater homogeneizante do termo
diversidade (por isso em aspas no paragrafo anterior), a sugestdo de que tratemos, pois, de

diferencas, e a critica a forma como essa gestdo tem sido tratada nos estudos organizacionais
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(vide secdo 4.4). Encontramos, assim, um espaco para tratar das minorias dentro da
Administracdo, numa perspectiva que ndo é da operacionalizacdo da gestdo da diversidade, mas
da busca por possibilidades inclusivas na evidenciagéo das diferengas.

A escolha por tratar da temética racial se deu concomitantemente a opcéo
metodologica da pesquisa: como explicar como se dao as relacfes raciais para um estudante ou
servidor negro na UFMS, sendo estudante e servidora branca? A resposta foi a utilizacdo da
historia oral, colocando os sujeitos como protagonistas de suas histdrias e permitindo que as
contassem conforme suas vontades. Mais que técnica de coleta de dados, a histéria oral se
mostrou importante no sentido que se torna também instrumento de auto expressdo para um
grupo que € sistematicamente silenciado na sociedade.

O primeiro objetivo especifico do trabalho foi, portanto, trazer a tona historias de
vida de estudantes e servidores negros da instituicdo. Na etapa da qualificacdo, utilizamos
apenas trechos das entrevistas, intercaladas com comentarios da pesquisadora, mas, para a
elaboracdo do texto final, optamos por divulgar os textos completos para que as histérias dos
colaboradores pudessem ser lidas e compreendidas na integra.

Apenas em fase posterior empreendemos analise sobre estas falas, etapa que
mostrou que muito embora as trajetorias dos colaboradores fossem muito diferentes entre si,
alguns temas e acontecimentos eram comuns, e a partir deles identificamos catorze
“diagnosticos”, isto €, situacbes que implicavam em suas relacBes com a universidade hoje,
direta ou indiretamente.

Sdo eles: racismo na escola, dificuldade de ascenséo profissional e acesso a vagas
de estagio, baixa diversidade nos programas de pds-graduacdo e no corpo docente da UFMS,
pouca divulgacdo ou inexisténcia de acBes institucionais voltadas para as relacfes raciais,
necessidade de desmistificacdo do sistema de cotas, dificuldade integracéo e socializagdo na
universidade, falta de transparéncia, ensino béasico deficiente, dificuldade de acesso ao Ensino
Superior, dificuldade de acesso a informacdo, dificuldade de permanéncia, consciéncia das
manifestagcdes de racismo e percepgdo da importancia da mobilizacdo e do empoderamento,
necessidade de que se denunciem casos de racismo e fraude em processos seletivos e sentimento
de ndo-pertencimento ou invisibilidade.

Estes elementos sdo capazes de indicar diversos caminhos de pesquisa que podem
ser explorados em trabalhos futuros. Entretanto, para este, nossa escolha foi elaborar a¢oes
capazes de contribuir para a resolucdo dos problemas apontados nos diagndésticos levantados a
partir das falas dos colaboradores, no sentido apontar possibilidades de atuacdo organizacional

para combate as desigualdades raciais na UFMS.



100

O segundo objetivo especifico do trabalho diz respeito a identificacdo das politicas
e acOes institucionais em relacdo as questdes raciais na universidade, o que foi feito atraves da
anélise do Plano de Desenvolvimento Institucional, principal elemento norteador das diretrizes
de atuacdo da universidade. Na leitura e analise do PDI, verificou-se a existéncia de metas com
as quais as acOes aqui elaboradas podem contribuir, mas também um vacuo no que tange aos
projetos de combate ao racismo, transparéncia e controle social e participacéo politica.

Assim, os dados levantados e as entrevistas realizadas com os colaboradores
permitem inferir que as acdes concretas da instituicdo parecem nédo corresponder aos discursos
organizacionais que projetam ideais de uma institui¢do “respeitadora da diversidade e livre de
todas as formas de opressao ou discriminacao” (UFMS, 2017a, p.21). Portanto, o PDI, que
deveria abarcar os aspectos basilares referentes as politicas organizacionais, parece sofrer de
amnésia organizacional, ja que deixa de considerar o seu proprio indicativo introdutorio, pelo
menos naquilo que se refere a diversidade.

Por fim, atingimos o Gltimo objetivo do trabalho, elaborar um Plano de Agéo para
a UFMS no sentido de ac¢des possiveis no combate ao racismo e as desigualdades raciais,
exposto como apéndice ao final do trabalho. Ainda que se tratem, em grande medida, de ac¢des
pontuais, acredita-se que podem contribuir verdadeiramente para a transformacdo da
universidade em um ambiente mais acolhedor, mais inclusivo e mais humano.

Ressaltamos, porém, a importancia de que uma politica importante como essa seja
fruto de construcdo coletiva e ndo imposicdo externa, fruto de pesquisa cientifica ou politicas
de gabinete, de forma que os elementos apontados se colocam como sugestfes, mas a verdadeira
transformacdo da realidade s6 € possivel a partir de um debate amplo, participativo e
democréatico com a sociedade e a comunidade académica.

Sao tempos sombrios.
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APENDICE

PLANO DE ACAO

O documento a seguir contempla algumas propostas produzidas durante o
desenvolvimento do Trabalho de Concluséo Final (TCF) do curso de Mestrado Profissional em
Administracdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP), defendido no ano de 2019, na
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS), pela aluna de Daline Moina Matsunaka
Dutra, sob orientacdo do professor Marcelo Ribeiro Silva e com coorientacdo do professor
Lourival dos Santos.

O trabalho teve como objetivo geral compreender, a partir das histérias de vida de
servidores e estudantes negros da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, como as
politicas e acdes institucionais no tocante as relacdes raciais se manifestam, sdo percebidas e
podem ser aprimoradas. Como objetivos especificos, tivemos: 1) trazer a tona historias de vida
de estudantes e servidores negros da instituicao; 2) identificar politicas e agdes institucionais
em relacdo as questdes raciais na universidade; 3) elaborar um Plano de Acdo para a UFMS,
buscando possibilidades inclusivas na evidenciagédo das diferencas.

Para atingir o primeiro objetivo utilizamos a Historia Oral de Vida, através de
entrevistas com estudantes e servidores negros da UFMS. A analise dos relatos mostrou que
embora as trajetdrias dos colaboradores fossem muito diferentes entre si, alguns temas e
acontecimentos eram comuns, e a partir deles identificamos catorze “diagnosticos”, isto €,
situacBes que implicavam em suas relagbes com a universidade hoje, direta ou indiretamente.
Assim, elaboramos ac¢Oes capazes de contribuir para a resolucdo dos problemas apontados nos
diagnosticos levantados, no sentido apontar possibilidades de atuagdo organizacional para
combate as desigualdades raciais na UFMS.

O segundo objetivo especifico do trabalho diz respeito a identificacdo das politicas
e acOes institucionais em relacdo as questdes raciais na universidade, o que foi feito atraves da
analise do Plano de Desenvolvimento Institucional, principal elemento norteador das diretrizes
de atuacdo da universidade. Na leitura e analise do PDI, verificou-se a existéncia de metas com
as quais as acles aqui elaboradas podem contribuir, mas também um vacuo no que tange aos
projetos de combate ao racismo, transparéncia e controle social e participagdo politica.

Por fim, atingimos o ultimo objetivo do trabalho, elaborar um Plano de Agéo para
a UFMS no sentido de ac¢des possiveis no combate ao racismo e as desigualdades raciais,

exposto deste Plano de A¢do. Uma vez que o Plano de Desenvolvimento Institucional é o
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documento que norteia todas as agdes da universidade, indicando as areas estratégicas de
atuacdo e os objetivos, buscamos verificar como as a¢fes propostas se relacionam as metas
definidas no PDI, podendo fazer parte de sua operacionalizacdo ou indicando novas vertentes
de atuacéo.

Acredita-se aqui que vincular as acdes ao PDI seja importante no sentido de que se
trata de um Plano que apresenta objetivos e metas, mas ndo indica, especificamente, de que
forma estas serdo atingidas, admitindo uma oportunidade de contribui¢do da pesquisa. Desta
forma, no quadro a seguir sdo apresentadas as metas definidas pelo PDI e as a¢des propostas
pelo trabalho capazes de contribuir para a realizacdo destes designios, em cada uma das areas

estratégicas no Plano.

AREA ESTRATEGICA 1: ENSINO DE GRADUAGAO E POS-GRADUACAO

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL
Disponibilizagdo de computadores com acesso a

internet para inscricdo no ENEM e vestibular.

METAS DEFINIDAS NO PDI

Ampliar o contingente de alunos matriculados

x Maior divulgacdo da documentacdo necessaria
na graduacao.

para a matricula, em especial para estudantes
cotistas, incluindo os procedimentos para
verificacdo da autodeclaragdo racial.

Programas de tutoria e reforco voltados a
estudantes com dificuldades em relagdo aos
conhecimentos da educagdo bésica, para que isso
ndo seja um impedimento ao progresso dentro da
Aumentar a taxa de sucesso da graduacéo. graduacao.

Distribuigdo de um “kit calouro” com mapa e
folder contendo orientagdes sobre bolsas,
auxilios e outros servicos oferecidos pela UFMS.

Ampliar o contingente de alunos matriculados
da pés-graduacdo em nivel de mestrado e
doutorado.

Cotas nos programas de poOs-graduagdo da
UFMS.

Divulgagdo e incentivo a participagdo nos grupos
de estudo e pesquisa existentes na universidade.
Aumentar a taxa de sucesso da pos-graduacao Lo . I

Priorizacdo de candidatos negros e em situacéo
de vulnerabilidade social nas sele¢fes para bolsas
de mestrado e doutorado.

AREA ESTRATEGIQA 2: PESQUISA, EXTENSAO, INOVACAO E
INTEGRACAONACIONAL E INTERNACIONAL

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
METAS DEFINIDAS NO PDI INCLUSAO RACIAL

Elevar a quantidade de a¢des extensionistas com | Incentivo a realizagdo de projetos de ensino,




109

fomento externo

pesquisa e extensdo acerca da tematica, através de
chamadas publicas especificas.

Elevar a quantidade de pessoas atendidas com
Servicos, cursos e programas de atendimento a
populacédo externa

Acdes de extensdo com visitas a escolas publicas,
em especial de comunidades quilombolas,
divulgando os cursos e o cursinho da UFMS,
incentivando os estudantes a buscar o ingresso na
universidade e orientando acerca das inscri¢des,
processo seletivo, cotas e politicas de
permanéncia.

Aumentar as ac6es de integragdo dos cursos de
graduacao e pds-graduacdo com a educagdo
béasica

Fomento a projetos de extensdo para professores
da rede bésica de ensino, sobre como lidar com
racismo em sala de aula.

Fomento a projetos de extensdo na forma de
palestras sobre racismo para alunos na rede
bésica de ensino.

AREA ESTRATEGICA 3: ATENCAO AO ESTUDANTE

METAS DEFINIDAS NO PDI

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL

Ampliar o numero de auxilios da assisténcia
estudantil aos académicos em vulnerabilidade
socioecondmica

Ampliacdo dos programas de permanéncia da
UFMS, com reserva de vagas para pretos e
pardos.

Ampliar o acompanhamento dos académicos
beneficiados com auxilios estudantis

Acompanhamento do desempenho académico
dos cotistas, para a formagdo de um banco de
dados.

Ampliar a¢Oes afirmativas para a comunidade
académica.

Realizacdo, na recepcdo de estudantes e
servidores, de uma ambientacdo especifica para
pretos e pardos, em especial cotistas, incluindo
orientagdes sobre bolsas e auxilios, como e onde
denunciar situacbes de racismo, Servicos
oferecidos pela UFMS, etc.

Cotas permanentes nos processos seletivos para
ingresso na UFMS.

Definicdo de percentual de cotas no cursinho
oferecido pela UFMS.

Criagdo de forum para elaboracdo de um Plano
para Promogdo da lgualdade Etnico-Racial da
UFMS.

Ampliar o atendimento de académicos
beneficiados com estagio para viabilizar
experiéncias profissionais.

Inclusdo de clausula nos acordos de cooperagdo
de estéagio, firmados pela UFMS, com reserva de
vagas para candidatos afrodescendentes.

Ampliar o acompanhamento de egressos.

Fomento a projetos de pesquisa com vistas a
diagnosticar 0s entraves institucionais na
insercdo e ascensdo profissional da populacédo
negra, através do monitoramento de informagoes
demogréficas das empresas e organizagdes

Ampliar os programas e projetos relacionados as
atividades culturais e esportivas voltadas aos
académicos

Promogdo de eventos culturais, como shows,
festas e apresentaces teatrais dentro do campus.
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Incentivo a projetos em parceria com 0
movimento negro, que tragam a comunidade para
dentro da universidade, com a participacdo de
alunos e servidores, como ciclo de debates,
eventos e oficinas.

AREA ESTRATEGICA 5: EFICIENCIA DA GESTAO

METAS DEFINIDAS NO PDI

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL

Ampliar o numero projetos e programas de
divulgacdo social e cientifica

Elaboracdo de um calendario anual de atividades
voltadas a comunidade afrodescendente na
UFMS.

Melhorar o indice de satisfac&o institucional da
comunidade académica e da sociedade

Criacdo de um Centro de Convivéncia ha UFMS.
Criacao de uma creche universitaria.

Compartilhamento de documentos entre unidades
administrativas, de maneira a evitar que o
estudante precise entregar em varios locais a
mesma documentagao.

Melhoria nos sistemas e reducdo de burocracias
para evitar que os estudantes sejam prejudicados.

Disponibilizagdo de computadores para acesso
aos sistemas da UFMS.

Criacdo de uma unidade de recepgéo, nos moldes
de um centro de informacGes, para orientar e
direcionar os estudantes em relagdo a quaisquer
duvidas ou problemas.

Ampliar o contingente de servidores docentes e
técnicos administrativos beneficiados com
projetos de integracdo e qualidade de vida

Criacdo de um banco de dados dos estudantes e
servidores que se autodeclaram pretos e pardos,
de modo a fazer uma divulgacdo mais especifica
(por e-mail, por exemplo) das a¢des voltadas para
a comunidade afrodescendente.

Realizagdo de uma acolhida, com momentos de
ambientacéo e integracdo, quando do ingresso de
novos estudantes e servidores.

Realizacdo de debates sobre raca e temas
transversais, como o feminismo negro, colorismo
e aceitacao.

Fonte: Autora, 2019.

Assim, elencamos 31 agdes que entram no escopo da atual versdo do PDI,

elaboradas a partir dos diagnosticos inferidos das entrevistas, da analise documental e da

observagdo participante. Embora o PDI ndo contemple de forma especifica o combate as

desigualdades raciais, acreditamos que seus principios, como inclusdo social e compromisso
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com a diversidade, indiquem uma preocupacdo — espera-se que ndo apenas retérica — com a
temaética.

Ademais, outras dezesseis a¢des propostas ndo se enquadram diretamente nas metas
elencadas para a universidade no PDI 2015-2019. Considerando a eminéncia de formulagéo de
um novo documento para 0s proximos anos, sugerimos novas metas e propostas que podem
contribuir para que a UFMS se torne um ambiente verdadeiramente acolhedor e inclusivo. Elas

se encaixam no Area Estratégica 5, e s&o listados no quadro abaixo:

AREA ESTRATEGICA 5: EFICIENCIA DA GESTAO

ACOES NA PERRSPECTIVA DA
INCLUSAO RACIAL
Fortalecimento do papel da ouvidoria.

METAS DEFINIDAS NO PDI

Utilizacdo da gestdo por competéncias na
definicdo de cargos de chefias e outras posigdes

x . hierarquicamente superiores.
Adocao de mecanismos que fortalecam a g P

transparéncia P . .
P Definigéo prévia dos critérios avaliados em todos

0s processos seletivos internos da instituigéo.

Divulgagdo completa dos resultados nestes
processos, com pontuacdo individual por fase.
Estimulo a criacdo de Grupos de Trabalho (GTs)
em prol da reducéo das desigualdades raciais.

Estimulo a participagdo da comunidade em Incentivo a participacdo  politica como
processos decisorios instrumento de transformacéo social.

Fortalecimento de centros académicos e
entidades estudantis.

Realizagdo de eventos, com participagdo
obrigatoria para alunos e servidores, que falem
sobre racismo no ambiente de trabalho e estudo.

Criacdo de um canal de denuncias de situacOes de
racismo, inclusive de racismo velado, e fraude no
ingresso por cotas.
Combate ao racismo e fortalecimento das a¢des
voltadas para a diminuicdo das desigualdades | Efetiva apuracdo das denuncias recebidas.
raciais
Inclusdo de afrodescendentes nas propagandas e
videos institucionais.

Diagndstico sobre como o fendmeno “teto de
vidro” se manifesta dentro da estrutura de cargos
da UFMS.
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Realizacdo de eventos, com participacdo
obrigatdria para alunos e servidores, que falem
sobre a origem, importancia e necessidade do
sistema de cotas.

Chamada a comunidade para participar dos
eventos de capacitagdo sobre o funcionamento
das bancas de heteroidentificacdo.

Ampliacdo das cotas nos concursos docentes.
Permanéncia das cotas nos concursos publicos da

UFMS, mesmo em caso de revogacgéo da Lei n°
12.990/2014.

O Plano de Ac¢éo contempla, desta forma, 47 agcdes como resultados dos caminhos
desta pesquisa, na forma de uma pequena contribuicdo para a luta antirracista na UFMS.
Reiteramos, porém, a necessidade de ampliacdo dos debates acerca das desigualdades raciais,
do racismo institucional e das praticas racistas que se perpetuam na sociedade e na universidade

como Unico caminho possivel para a sua superacao.



