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RESUMO

O presente estudo teve como finalidade analisar as acdes de promocéo da diversidade
com foco nos servidores e servidoras municipais em 7 (sete) prefeituras de capitais
brasileiras, de modo a compreender como (e se) estruturam-se como politicas publicas
e de gestdo da diversidade. Para tanto, foi elaborado um questionério, solicitando
dados as prefeituras sobre suas acfes e politicas de diversidade, enviado por meio
dos portais institucionais; em alguns casos, foi necessario complementar o material
com as informacdes desses proprios portais. Os questionarios e demais materiais
foram analisados pelo método da analise de conteddo e demonstraram que, embora
algumas capitais contem com planos municipais bem elaborados em alguns eixos, em
sua maioria, as acdes em gestao da diversidade estdo restritas a cursos e formacoes
voltados aos servidores e servidoras. Os eixos com maior nimero de acodes
identificadas foram o racial e o orientacdo sexual. Observou-se, ainda, que poucas
acOes em gestado da diversidade estéo previstas nos planos estratégicos dos governos
e, quando estdo, carecem de indicadores e metas adequadas, parecendo indicar que

nao fazem parte das prioridades dos governos municipais.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; gestao da diversidade; administracdo publica.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the actions to promote diversity with a focus on civil
servants in 7 (seven) city halls in Brazilian capitals, in order to understand how (and if)
they are structured as public policies and management of diversity. To this end, a
guestionnaire was prepared, requesting data from city halls about their diversity actions
and policies, sent through institutional portals; in some cases, it was necessary to
complement the material with information from these portals. The questionnaires and
other materials were analyzed using the content analysis method and showed that,
although some capitals have well-prepared municipal plans in some axes, most of the
actions in diversity management are restricted to courses and training for public
servers. The axes with the highest number of actions identified were racial and sexual
orientation. It was also observed that few actions in diversity management are foreseen
in the strategic plans of the governments and, when they are, they lack adequate
indicators and targets, seeming to indicate that they are not part of the priorities of the

municipal governments.

Keywords: people management; diversity management; public administration.
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1 INTRODUCAO

Embora seja um campo com crescente interesse nas ultimas décadas, os estudos
sobre politicas de promocdo da diversidade brasileiras ainda sdo incipientes e,
especialmente na &rea de gestdo de pessoas, hd raras praticas sistematizadas
(TORRES; PEREZ-NEBRA, 2014), principalmente quando estdo relacionadas as
organizacgdes publicas e a diferenca de oportunidades e outras formas de materializagéo
de desigualdades entre trabalhadores do servigo publico.

Freitas (2015) constatou que séo raras as pesquisas dedicadas as politicas
publicas destinadas a diversidade, havendo, nas publica¢cdes existentes, predominio dos
estudos de caso. Marques Juanior, Margues e Dantas (2020), ao analisarem producdes
cientificas publicadas na base Spell, de 2006 a 2016, observaram um total de quarenta
e quatro (44) artigos sobre gestdo da diversidade no Brasil nesse periodo. Ao
apresentarem os resultados da pesquisa, 0s autores verificaram que apenas um dos
estudos encontrados estava focado em um érgéo da administracao publica, no eixo das
pessoas com deficiéncia. Dessa forma, estudos que possam analisar as politicas
voltadas a diversidade existentes em gestao de pessoas adquirem importancia especial,
ja que sdo os servidores e servidoras que executam as politicas publicas nas
organizacfes; ou seja, quanto mais diversas forem as organiza¢fes publicas, com
equidade no acesso e nas oportunidades de carreira, incluindo aos cargos de gestéao,
mais diversas poderao ser as politicas publicas.

Ha 20 anos, a questdo da diversidade néo era discutida de forma suficiente como
matéria das politicas publicas. Porém, no século XXI, a luta pela igualdade de direitos
assumiu outros contornos, com as lutas sociais, a resisténcia ao racismo, ao machismo,
a xenofobia, a LGBTfobia, ao fundamentalismo politico e religioso, a intolerancia
religiosa. Nesse contexto, a questao das politicas para a diversidade assumiu um lugar
de responsabilidade social e politica, tensionando cada vez mais o setor publico a
construir politicas publicas e instrumentos legais com objetivo de garantir a insercéo e a
inclusdo de grupos historicamente excluidos, buscando diminuir os efeitos das
desigualdades e, por fim, constituindo a diversidade como um valor sociopolitico
(GOMES, 2017; FREITAS, 2015).

Nesse contexto, o presente trabalho apresenta uma pesquisa relacionada a
politicas publicas municipais relacionadas a gestédo da diversidade em 07 (sete) capitais

brasileiras. Foi realizado um recorte, buscando focar nas prefeituras de capitais
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brasileiras, por entender-se que sao as gestdes municipais que efetivam, no cotidiano,

as agdes em diversidade, tendo repercusséo direta na vida da populagéo.

Para embasamento tedrico do estudo, inicialmente foram trazidos alguns
conceitos a respeito da diferenca, abordando a realidade das desigualdades brasileiras
e trazendo alguns dados que demonstram como etnia, género e orientacao sexual, entre
outros recortes, ainda sdo, no pais, relacionados a desigualdades. Em seguida,
discorreu-se sobre os principais eixos identitarios da diversidade, como aqueles
relacionados a geracdo, género, etnia, deficiéncia, orientacdo sexual e origem
migratoria.

Também foram apresentados estudos sobre politicas publicas voltadas a
diversidade no Brasil, com suas condi¢cdes de construcao, efetivacéo e sua relagdo com
0s eixos identitarios, entendendo-se que a escolha governamental por determinado eixo
como foco de politicas publicas depende de diversos fatores, incluindo o contexto social,
os atores envolvidos e as relacdes de poder em jogo. Por fim, discutiu-se o conceito de
gestdo da diversidade e procurou-se trazer um panorama de como suas praticas
apresentam-se no contexto brasileiro, em especial nas organizacdes publicas.

O presente estudo insere-se na pratica de trabalho da pesquisadora/autora, que
atua em um setor de gestédo de pessoas da Prefeitura Municipal de Porto Alegre, o qual
recentemente teve as atividades ampliadas, iniciando algumas ac¢des com foco na
diversidade. Algumas dificuldades foram surgindo na elaboracao do projeto inicial, como
a auséncia de dados que pudessem dar um panorama do quéo diversa é a organizacao,
do numero de casos de violéncia institucional relacionada a etnia, género, orientacéo
sexual, entre outros recortes possiveis e, também, de como a discriminacdo a qual
alguns grupos estao historicamente submetidos materializa-se na organizagdo, como
por exemplo no acesso as vagas de gestdo. Restava evidente, também, uma
desarticulacdo entre as politicas externas e internas relacionadas a diversidade na
capital gadcha.

Essas mesmas dificuldades terminaram por inspirar a realizacdo do estudo
presente, em que a ideia inicial era de buscar dados sobre as politicas de diversidade
nas paginas eletronicas institucionais das prefeituras de capitais brasileiras. Entretanto,
como ja observou Freitas (2015), no Brasil varias paginas eletronicas de reparticdes
publicas estdo desatualizadas, carecem de explicacbes sobre critérios e de dados de
prestacdo de contas de resultados ou de avaliacdo de programas, dificultando a

pesquisa baseada apenas em sites organizacionais. Desta forma, optou-se pela
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construgdo de um questionario, enviado as prefeituras, indagando sobre as politicas e

acOes voltadas a diversidade, com complemento, quando necessario, de outras fontes,
apontadas pelas préprias prefeituras na resposta ao questionario. Cabe destacar que,
pelo fato da pesquisa ter carater exploratorio, ndo se teve a intencdo de verificar a
veracidade das informacdes prestadas pelos 6rgaos.

A despeito das dificuldades relacionadas a coleta e a andlise, acredita-se que os
resultados da presente pesquisa possam contribuir para a reflexdo sobre, e posterior
implantacdo, de politicas de gestdo da diversidade nas organizacbes publicas
brasileiras, particularmente nas gestdes municipais, uma vez que se buscou responder
ao seguinte problema de pesquisa:

Como podem ser analisadas as acOes de diversidade em capitais
brasileiras, enquanto politicas publicas municipais e de gestdo da diversidade?

Para responder a essa questdo, procurou-se identificar quais 6rgdos das
administracdes municipais das cidades pesquisadas eram responsaveis pelas acoes
voltadas a diversidade, além de observar para quais eixos da diversidade, entre tantos
possiveis, suas acfes estavam voltadas. Além disso, analisou-se a existéncia de
politicas publicas e de politicas de gestdo de pessoas voltadas a diversidade

consolidadas e inseridas nos planos estratégicos municipais.

1.1 OBJETIVOS

A seguir, apresentamos 0 objetivo geral e 0os objetivos especificos do presente

estudo.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar as agoes de diversidade com foco nos servidores e servidoras municipais

em capitais brasileiras, enquanto politicas publicas municipais e de gestdo da

diversidade.
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1.1.2 Objetivos especificos

a)

b)

d)

Identificar as agOes de diversidade voltadas a servidores e servidoras
municipais;

Identificar as organizacdes administrativas envolvidas nas acbes de
diversidade nas capitais pesquisadas e, dentre estas, quais se ocupam das
acOes voltadas aos servidores e servidoras municipais;

Identificar os publicos/eixos identitarios destinatarios das acfes de diversidade
voltadas aos servidores e servidoras nas capitais;

Analisar a vinculacdo das agbes de diversidade com foco nos servidores e

servidoras aos planos estratégicos municipais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Os principais conceitos que embasam o presente estudo envolvem: a discussao
compreendendo diversidade, desigualdade e realidade brasileira; eixos identitarios;

politicas publicas para diversidade; e gestdo da diversidade.

2.1 DIVERSIDADE, DESIGUALDADE E REALIDADE BRASILEIRA

Para autores como Brah (2006), diferenca se refere as diferentes formas pelas
quais os discursos se constituem, sao contestados, se reproduzem e se ressignificam.
Constru¢des como o racismo, por exemplo, apregoam fronteiras inflexiveis entre grupos
tidos como consistentemente diversos; todavia, outras construgdes acerca de diferenga
a tém como relacional, variavel e em contingéncia. Neste contexto, nem sempre a
diferencga configurara opressodes e hierarquias. Ela pode resultar ora em desigualdades
e exploracbes, ora em diversidade e igualitarismo, podendo a diferenca, entdo, ser
conceituada como experiéncia, como relacdo em sociedade, como manifestacéo
subjetiva e, ainda, como manifestagéo identitaria.

Para Pinheiro e Gois (2013), o processo de construcao, afirmacédo e luta pelo
reconhecimento das diferentes identidades tem se mostrado uma dificil tarefa em razéo
da dificuldade humana em aceitar, conviver e respeitar as diferencas, os modos de vida
e as singularidades que destoam do perfil dominante. Para Ribeiro (2008), a politica da
diferenca vem evoluindo rapidamente, transformando demandas étnicas e culturais por
reconhecimento em importantes campos de lutas politicas contemporaneas.
Consequentemente, muitos discursos referem-se a questdo da diversidade cultural,
relacionados a tensdes existentes nas partes constitutivas dos sistemas sociais. No
mundo contemporaneo, a diferenca tornou-se uma vantagem e um problema; como tal,
precisa ser conhecida e domesticada. Assim, diversidade pode ser uma ferramenta para
a reproducéo ou para a contestacdo de modelos hegemonicos.

Quando se fala sobre diversidade, conceitos como diferenca e desigualdade
aparecem atrelados. Para Barros (2008), as diferencas dizem respeito as condi¢cdes
inerentes a esséncia do ser humano, como a etnia, cor de pele, sexo ou orientacéo
sexual. Por outro lado, as desigualdades sao circunstanciais e contraditorias,
reversiveis, somente compreensiveis do ponto de vista relativizador, ou seja, da

comparacao. A diferenga estaria no campo do “ser’, enquanto a desigualdade, do
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“‘estar”. A desigualdade, assim, deriva do tratamento social das diferengas, que vai

determinar quais grupos terdo acesso privilegiado a emprego, educacao, salude e outros
direitos fundamentais. Assim, tanto diferenca abarca uma infinidade de recortes, como
as desigualdades que se estabelecem na sociedade, em especial a brasileira, séo
multifacetadas e inter-relacionadas.

Sobre o Brasil, sabe-se que € um dos paises mais desiguais do mundo, segundo
o Relatorio Global de Desenvolvimento Humano de 2016, do PNUD. Ocupa a 102
posicdo no ranking da desigualdade, de um conjunto de 143 paises (PNUD; IPEA; FJP,
2017). Nessa realidade, a sociedade brasileira € marcada por significativas e
persistentes oportunidades desiguais para determinados grupos sociais, destacando-se
as desigualdades relacionadas a género e etnia, as quais historicamente originam e
reproduzem a pobreza (ABRAMO, 2006).

Estudos produzidos na ultima década documentam os efeitos do racismo, das
relacdes patriarcais, da homofobia e das desiguais oportunidades que mulheres, negros,
pessoas com deficiéncia, populacdo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
travestis, queers, intersexuais, assexuais e mais) e demais grupos excluidos enfrentam.
Destacamos dados sobre etnia e género. Os negros (considerados como o0 conjunto de
pretos e pardos) representavam, em 2011, 51,3% da populacdo brasileira, de acordo
com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE); por outro lado, também seu nivel de pobreza era 2,5
maior do que o da populagédo branca. As mulheres, por sua vez, apresentavam menor
taxa de participacdo no mercado de trabalho e indices mais elevados de desemprego.
Neste sentido, € mais precaria a posicdo das mulheres negras, em que a
interseccionalidade entre as dimensdes de género e etnia torna-se presente, produzindo
uma taxa de desocupacao superior ao dobro da desocupacao entre homens brancos e
40% superior que a taxa experimentada pelas mulheres brancas (INSTITUTO DE
PESQUISA ECONOMICA APLICADA, 2016).

Barufaldi et al. (2017) destacam a violéncia contra a mulher como fendmeno
histérico e perpetuador de desigualdades de género, enraizado em relagbes que
envolvem elementos econémicos, sociais, politicos e ambientais, dentre outros. Dados
do Ministério da Saude mostram que, em 2018, foram notificados 350.354 casos de
violéncia interpessoal e autoprovocada no pais, sendo, destes, mais de 91% casos de

violéncia contra o género feminino (BRASIL, 2020).
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Com relacdo a comunidade LGBTQIA+, no contexto de novas lutas

representadas pelos movimentos feministas e pelos movimentos ligados a raga e etnia
que emergiram no Brasil no final dos anos 1970, também foram criadas possibilidades
para as lutas pela liberdade de expressédo da sexualidade e pela valorizacdo das
sexualidades ndo heteronormativas, produzindo uma reviravolta politica no campo da
sexualidade nas ultimas décadas. Entretanto, observamos que a sociedade brasileira
ainda é fortemente influenciada pela moral cristd, sendo a homossexualidade objeto de
repressao e conservadorismo, o que faz com que o Estado brasileiro tenha dificuldades
de enfrentar grupos religiosos e opte pela omisséo e siléncio, sendo muito insuficiente
para uma atuacao mais efetiva em relacdo a elaboracdo de politicas publicas para a
populacdo LGBTQIA+ (FREITAS, 2015; SILVA; NARDI, 2011).

Segundo a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, ou Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015), em seu Art. 2°, “considera-se pessoa com
deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, o qual, em interagcdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir
sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicbes com as
demais pessoas’.

Para Freitas (2015), a deficiéncia é entendida, em grande parte, como aquilo que
a estrutura fisica, social ou de atitude da sociedade imp8e as pessoas com restricbes
em suas funcionalidades, apresentando a deficiéncia como um conceito socialmente
construido. Embora o campo da educacéo brasileira tenha trazido diversos avanc¢os no
sentido da inclusdo de pessoas com deficiéncia, ainda hd muito a ser feito no pais, em
especial em relagdo ao campo do trabalho e emprego. Freitas (2015) destaca algumas
legislacbes, como a Lei n® 7.853, aprovada em 1989, que determina a adogéao de
legislagdo especifica para reserva de mercado de trabalho em favor das pessoas
portadoras de deficiéncia e a Lei 8.213, promulgada em 1991, que estabeleceu
percentuais de postos para pessoas com deficiéncia em empresas com mais de 100
empregados. Entretanto, apesar dos dispositivos legais, nem sempre a lei é seguida

pelas empresas, que desenvolvem estratégias para o seu ndo cumprimento.

2.2 EIXOS IDENTITARIOS

Estudar o campo das diversidades e das desigualdades as quais determinados

grupos sociais estdo sujeitos no Brasil € tarefa complexa, pois abrange uma infinidade
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de recortes possiveis, além dos ja destacados. Os recortes escolhidos dependem de

diversos fatores e é influenciado pelo contexto social, pelos atores envolvidos e relages
de poder. Da mesma forma, as politicas publicas irdo focar em determinados grupos
identitarios conforme a realidade de cada localidade e das forgas politicas envolvidas.

Alguns autores propdem categorias ou eixos identitarios em estudos sobre
diversidade. Pinheiro e Gois (2013) apresentam 06 (seis) eixos binarios da diversidade
considerados relevantes para o cotidiano das organizacdes: racial; género; orientacédo
sexual; geracional; fisica (pessoas com deficiéncia) e imigracional. Partiremos dessa
definicdo para abordarmos, a seguir, como 0s eixos vém sendo abrangidos pelas
politicas publicas brasileiras, de acordo com algumas pesquisas sobre o tema.

Como afirmam Denissen, Benschop e Brink (2018), quando se estuda o campo
das diversidades, h& ainda que se considerar o conceito de interseccionalidade, que
envolve multiplas identidades que se cruzam e que devem ser estudadas como
processos complexos que se reforcam ou se contradizem mutuamente. Para Brah
(2006), ndo se pode tratar estruturas como género, racismo e sexualidade como
variaveis independentes entre si, posto que opressdes se entrecruzam umas sobre as

outras neste processo.

2.3 POLITICAS PUBLICAS PARA A DIVERSIDADE

Como ja foi colocado, apenas no século XXI as politicas para a diversidade
passam a ser pautadas no setor publico, constituindo a diversidade como um valor
sociopolitico. Importante destacar que essa mudanca nasce das pressdes sociais e
politicas organizadas pelos movimentos sociais, sindicatos e coletivos diversos tratados
como desiguais, que reivindicam que as suas lutas, desigualdades e diferencas devem
ser objeto de politicas publicas (GOMES, 2017; FREITAS, 2015).

Antes de se falar em politicas de diversidade, torna-se necessario abordar o que
sao politicas publicas. Elas se referem ao campo de conhecimento do governo que, em
outras palavras, formula (a partir de seus propoésitos e plataformas eleitorais), propoe,
analisa e modifica programas e acdes para a vida dos cidadaos (SOUZA, 2006).

Para Lowi (1964; 1972, apud SOUZA, 2006), existem politicas publicas
distributivas (desconsiderando questdes de recursos limitados e gerando impactos para
grupos mais especificos); politicas regulatorias (compreendendo burocracias e grupos

de interesse); politicas redistributivas (atingindo uma maior populagdo, contudo,
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acarretando perdas de curto prazo para determinados grupos, enquanto gera ganhos

para outros); e politicas constitutivas/procedimentais.

Como traz Souza (2006), uma politica publica geralmente compde-se dos
estagios de definicdo de agenda, identificacdo de alternativas, avaliacdo de opcdes,
selecéo de opcdes, implementacao e avaliacdo. A agenda sofre influéncia de problemas,
da construcdo coletiva acerca da importancia destes préprios problemas, e dos
participantes visiveis (como politicos, midia e partidos) e "invisiveis" (como academia e
burocracias publicas) da decisdo, onde os primeiros terminariam por definir a agenda, e
0S segundos, as alternativas (SOUZA, 2006).

Ainda, segundo Souza (2006), o modelo de arenas sociais afirma que a definicao
dos problemas depende do quanto as pessoas estariam "convencidas" de que ha algo
a fazer, e que divulgacéo de indicadores relacionados ao possivel problema, eventos
relacionados ao assunto (sistémicos ou tidos como desastres) e informacfes que
denotam falha politica constituiriam alavancadores dessa definicdo e tomada de acéo,
em que as politicas publicas envolveriam varios atores e niveis decisorios, ndo estando
limitada a leis e regras, sendo intencional e com objetivos, execucao e avaliacéo.

Para Dagnino et al. (2002), politicas podem ser analisadas pelo estudo de seu
contelido, surgimento, implantacédo e resultados; analise de fatores de influéncia na
formulacéo; analise multifatorial de resultados sociais, econdmicos, tecnoldgicos, etc.;
analise do impacto sobre a populacéo; analise da informacéo para o processo decisorio;
defesa do processo de elaboracédo; e defesa da politica em si.

Na discussdo sobre politicas publicas para a efetivacdo e a afirmacédo da
diversidade, observamos, conforme afirma Abrado (2011), que no Brasil as estratégias
e as politicas adotadas para administrar os problemas de diversidade, embora
apresentem mudancas, ainda ndo conduzem a uma efetiva prética pluralista, havendo
uma grande ineficiéncia do poder publico em implementar politicas publicas suficientes
a garantia de direitos. O pais vé-se cada vez mais diante de pressdes de diferentes
grupos que reivindicam cidadania diferenciada, como por exemplo os indigenas e outros
povos tradicionais como os quilombolas, os caicaras e os caboclos, dentre outros, que
ainda séo constantemente deixados de lado pelas instituicdes politicas brasileiras. Para
a autora, a pratica do pluralismo constitui-se em um projeto politico que compreende o
reconhecimento da diversidade, o fomento e o oferecimento de condi¢cbes para a
manutencdo das diferencas, aceitando a demanda do excluido como valida para que

usufrua do mesmo universo de todos.



20
2.3.1 Politicas publicas e eixos identitarios no Brasil

Apresenta-se, a seguir, um panorama de alguns estudos sobre politicas publicas
de promocé&o a diversidade no Brasil, de acordo com os principais eixos identitarios.

Em relac&o ao eixo racial, cabe destacar que, quando se fala em promocao da
igualdade racial, predominantemente sdo citadas as politicas voltadas a populacdo
afrodescendente. Porém, também se deve atentar a outros povos excluidos,
discriminados e que tém os direitos violados. Como exemplos, temos 0s ciganos e 0s
povos tradicionais (indigenas, ribeirinhas, caicaras, quilombolas etc.), entre outros.

Conceicgdo (2010), ao discutir sobre as politicas publicas que visam a superagao
das desigualdades raciais no pais, conceitua tais politicas como acdes estatais que
buscam solugbes para o problema das disparidades sociais que separam os diferentes
grupos raciais que integram uma sociedade. A autora chama a atencao de que as a¢coes
afirmativas se apresentam como importante instrumento para a anulacdo dos efeitos da
discriminagéao racial e para a superagao das assimetrias sociais por ela geradas.

Em relacdo as politicas relacionadas a populacédo afrodescendente, Conceicao
(2010) relembra que as politicas e programas com esse foco sdo frutos de lutas muito
antigas dos movimentos negros do pais, enfatizando que a década de 1970 trouxe uma
ampla mobilizacdo relacionada a questdo racial, com as diversas entidades dos
movimentos negros trazendo o tema a arena politica, denunciando o chamado mito da
democracia racial. Destaca a criacdo da Fundacédo Cultural Palmares, em 1988, e a Lei
n® 7.716, que tipifica o crime de racismo, como alguns dos marcos na trajetdria das
politicas com esse fim. Para a autora, apenas a partir do ano de 2001 o Brasil assumiu
compromisso mais efetivo de implantar politicas publicas de combate ao racismo e de
reducédo das desigualdades raciais.

Conceicdo (2010) destaca como politicas importantes voltadas a populacéo
afrodescendente, em ambito federal, a criagdo do “Conselho Nacional de Combate a
Discriminacdo Racial’, o “Programa Nacional de Acbes Afirmativas”, o “Conselho
Nacional de Promogao da Igualdade Racial”, o “Férum Intergovernamental de Promogao
da Igualdade Racial”’, o “Programa de Combate do Racismo Institucional”, a reserva de
vagas nas universidades publicas e o “Programa de Promocdo da Igualdade de
Oportunidade para Todos”. Entretanto, muitas delas nao tiveram seguimento posterior e
algumas ndo chegaram a ser iniciadas, apontando para desafios na implementacéo

dessas politicas.
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Freitas (2015) faz um esboc¢o das principais politicas publicas voltadas para

alguns eixos identitarios no Brasil, também em &mbito federal. No eixo racial, ela aponta
o Programa Universidade para Todos (ProUni) - o qual concede aos alunos bolsas de
estudos de forma integral ou parcial em instituicbes privadas do ensino superior - como
uma das principais politicas publicas com impacto na vida de jovens afrodescendentes
e indigenas. Também cita a publicacdo das Leis de Cotas (Lei n® 12.711 e Lei n® 4370)
como uma das principais conquistas relacionadas a incluséo de afrodescendentes nas
universidades. Também a Lei n°® 6783, de 2013, que reserva 20% de vagas para negros
e pardos em concursos publicos federais, € citada como uma politica importante, assim
como o “Programa de Promocéo de Igualdade de Oportunidade para Todos”, ja extinto.

No que tange aos indigenas, os valores desta populacédo foram, por um longo
periodo, tidos como obstaculos ao desenvolvimento, motivo pelo qual muitas politicas
de natureza cultural se concentram na descoberta e preservacdo de patrimbnio pré-
colonial e ndo no legitimo apoio a cultura destes povos (DAVIS, 2008). Freitas (2015)
aponta para a reestruturacéo da Fundagdo Nacional do indio (FUNAI), em 2009, como
importante para o desenvolvimento de acdes de promocao dos direitos dos povos
indigenas, em articulacdo com diferentes érgaos que se ocupam de diversas politicas
publicas. Além disso, muitos indigenas foram beneficiados pelo “Programa ProUni” e
pelo sistema de cotas raciais em universidades; entretanto, o nimero de vagas
ocupadas no ensino superior ainda foi considerado pequeno, com evasao frequente.

Quanto aos eixos orientacdo sexual e género, suas politicas geralmente
aparecem como voltadas a populacdo LGBTQIA+ e para as mulheres. Para Bandeira e
Almeida (2013), as politicas publicas brasileiras, no geral, quando séo feitas e dirigidas
as mulheres ndo contemplam necessariamente a perspectiva de género, sendo que
politicas publicas de género seriam diferentes de politicas publicas para as mulheres.
Ambas ndo seriam excludentes, mas as politicas para as mulheres teriam uma
perspectiva mais restrita, pontual, de menor abrangéncia, sem instaurar uma
possibilidade de ruptura com as visdes tradicionais do feminino.

No que se refere a igualdade de género, Bandeira e Almeida (2013) advogam que
o tema é permeado por tensdes que envolvem principios, ordenamentos juridicos e
demandas de intervencdo, e que uma transversalidade das questdes de género em
politicas publicas aumentaria a eficacia e a inclusdo na execucéo de tais politicas. Para
garantir a governabilidade destas, as autoras apresentam trés dimensdes essenciais:

vontade e decisdo politica que garanta a incorporacdo na agenda de diferentes
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instancias governamentais da importancia e do significado da transversalidade de

género; a incorporacdo na préatica dos gestores, que executam, monitoram e avaliam a
politicas publicas, em todos os niveis e a disseminagdo de novos valores culturais e
politicos junto a populagéo.

Freitas (2015) refere como destaques nas politicas publicas para as mulheres o
“Plano Nacional de Politicas para Mulheres”, em especial o programa “Disque 180” para
atendimento de mulheres em situacao de violéncia e, em 2006, a aprovacao da Lei Maria
da Penha, a qual criou mecanismos para coibir a violéncia doméstica e familiar e alterou
o cbdigo penal para introduzir a prisdo de agressores sem direito a penas alternativas.

Para Freitas (2015), as politicas publicas voltadas a populacdo LGBTQIA+ estao
em um estagio inicial, carecendo de estrutura institucional e de definicbes
compartilhadas entre as organizacdes representativas dos diversos grupos. A autora
cita o programa “Brasil sem Homofobia”, promovido pelo Ministério da Justiga, em 2005,
como um marco importante. Na ocasido do estudo, 0 que existia de acbes estava
limitado aos direitos basicos de sobrevivéncia como grupo e como cidaddo, sem
abordar, por exemplo, o0 mundo do trabalho.

Ja Mello, Avelar e Maroja (2012) citam os programas “Brasil Sem Homofobia” e
“Programa Nacional de Direitos Humanos 3”, assim como a “Conferéncia Nacional
LGBT” e o “Plano Nacional LGBT” como politicas importantes relacionadas as
demandas da populacdo LGBTQIA+. Os mesmos autores explicitam, contudo, que uma
maior interlocucdo entre agentes formuladores e executores das a¢des geraria uma
mais efetiva promocéo da cidadania.

Em relacéo as politicas com foco na incluséo de pessoas com deficiéncia (PcDs),
eixo fisico, Santos et al. (2012) relatam que os primeiros discursos em relacdo aos
direitos das PcDs no Brasil ocorreram na década de 1960, sendo reivindicado o direito
a convivéncia social. A partir dai, muitas discussdes foram levantadas, atravessadas por
questbes politicas, econbmicas e sociais, sendo o0s direitos dessas pessoas
regulamentados por diversas legisla¢des. Os autores destacam a “Politica Nacional para
a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia” (Portaria n°® 10.060, de 2002),
constituida por normas de protecéo dos direitos no que concerne ao bem-estar pessoal,
social e econbmico e o “Programa de Direitos de Cidadania das Pessoas com
Deficiéncia”, do Governo Federal, de 2007, como avangos nesse campo, a despeito de,
até hoje, ndo serem poucos os relatos de dificuldades reais relacionadas a inclusdo de

pessoas com deficiéncia em ambientes educacionais e laborais.
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No que se refere as pessoas com deficiéncia, Freitas (2015) traz como principais

politicas do governo federal dois programas de abrangéncia nacional: o “Viver sem
Limites”, que desenvolve acgdes relacionadas com educacdo, inclusdo social,
acessibilidade e atencdo a saude e o “Brasil Carinhoso”, que objetiva dar maior
assisténcia a criancas em fase inicial da vida. Além disso, destaca o “Estatuto das
Pessoas com Deficiéncia”, Lei 13.146, de 2015, como uma legislagdao que trouxe
avancos para a inclusédo de PcDs no pais.

Quanto ao eixo geracional, Fernandes e Soares (2012) afirmam que o
desenvolvimento de politicas publicas para a pessoa idosa tem sido destaque na agenda
de organizacdes internacionais de saude, propondo diretrizes para nacdes. No Brasil,
porém, uma politica nacional que contemplasse a populacdo idosa apenas surge por
volta dos anos 1990: a “Politica Nacional do ldoso”. O “Estatuto do Idoso” , aprovado em
2003, constitui um passo importante para a implantacdo de a¢les afirmativas para a
populacao idosa. Fernandes e Soares (2012) ainda complementam apontando fatores
como a feminilizacéo da velhice, para além do préprio envelhecimento populacional no
Brasil, 0 que corrobora a observacdo de uma ainda escassa presenca de politicas
publicas especificas para a populagéo idosa, envolvendo, por exemplo, a preocupacao
com questdes de mercado de trabalho, geracdo de emprego e renda, mesmo para
populacédo ja aposentada e que esta retornando a atividades profissionais remuneradas.

Ja Pinheiro e Gois (2013) colocam que o conjunto de acfes de politicas sociais
realizadas a partir dos anos 1970 trouxe progresso da qualidade de vida da populacao
brasileira idosa, mas as acdes de ordem privada ndo acompanharam as mudancas
relacionadas ao envelhecimento da populacdo. Assim, observam-se lacunas na oferta e
qualidade de servigos publicos e privados direcionados aos idosos, como no de lazer,
entretenimento, vias de acessos e meios de transportes publicos, dentre outros.

Por fim, ao analisarmos as politicas no eixo imigracional, observa-se a caréncia
do pais em politicas publicas voltadas a essa populacdo, além de pouca producao
cientifica sobre o tema, restringindo-se a alguns estudos de casos. Fran¢ca, Ramos e
Montagner (2019), em pesquisa recente sobre o tema, encontraram apenas 8 (0ito)
artigos que mencionam politicas para esta populacéo, que enfrenta diversos problemas,
dentre os quais de acesso a saude, educacao e trabalho. No Brasil, os autores citam,
como marcos da legislacao, o Estatuto dos Refugiados (Lei 9.474, de 1997) e a Lei das
Migracdes (2017). Foram analisados 6 (seis) estados brasileiros em relacao as politicas

para imigrantes, dos quais Sao Paulo, em sua capital, foi o primeiro a instituir uma
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politica. Em contrapartida, Estados da Federacdo como Acre, Roraima e Amapa, e o

proprio Distrito Federal ndo dispéem, até o momento, de politicas publicas que

contemplem especificamente a populagéo refugiada.

2.4 GESTAO DA DIVERSIDADE

Segundo Chanlat et al. (2013), nas ultimas duas décadas o vocabulario
relacionado a diversidade se impds, pouco a pouco, nho campo da gestado, fruto, nas
sociedades desenvolvidas, de quatro grandes movimentos: a presengca massiva das
mulheres no mercado de trabalho, os movimentos migratérios, a globalizacdo comercial
e uma cultura mais tolerante as diferencas. Por consequéncia, a diversidade tornou-se
um elemento de estratégia de muitas das grandes empresas, que passaram a
desenvolver programas que contemplem a diversidade no ambiente de trabalho, tanto
para atender exigéncias legais, quanto para promover maior desempenho corporativo
(SAJI, 2005). Muitos desses programas vém sendo denominados como “gestdo da
diversidade”.

A gestdo da diversidade pode ser vista como uma estratégia em gestao de
pessoas. De acordo com Armstrong (2009 apud DEMO; MARTINS; ROLE, 2013), as
politicas de gestdo de pessoas definem o posicionamento, as expectativas e os valores
da organizacdo no tratamento dos individuos, fornecendo referéncias para o
desenvolvimento de préaticas organizacionais e para as tomadas de decisfes, além de
promoverem um tratamento equitativo entre os trabalhadores. S&o, assim, construcdes
tedricas e praticas, no trato das relagdes humanas, com vista a obtencéo de resultados
desejados. Portanto, uma politica em gestdo de pessoas que se posicione pela
diversidade reflete os valores da organizacdo e o que espera das pessoas que nela
trabalham, ou seja, que promovam um ambiente organizacional com igualdade de
oportunidades e livre da discriminagao.

Neste contexto, a implementacdo planejada de acdes de diversidade,
efetivamente alinhadas com a politica organizacional de recursos humanos, alinhando
subsistemas de gestado de pessoas desde o recrutamento até o desligamento, passando
por selecdo, treinamento, remuneracdo e cultura organizacional, € o que torna este
processo de gestdo da diversidade efetivo (MACCALI et al, 2015), administrando

relacdes de trabalho e préaticas corporativas, bem como a forga de trabalho, de forma a
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reter pessoas que constituiriam os “melhores talentos” entre grupos ditos excluidos

(FLEURY, 2000). Nesta linha, para Thomas Jr. (1991), citado em Hanashiro e Godoy
(2004), a gestédo da diversidade é um amplo processo gerencial para desenvolver um
ambiente que funciona para todos os empregados (HANASHIRO; GODOQY, 2004).

Para Chanlat et al. (2013), a gestdo da diversidade difere dos programas de
igualdade de empregos, pois ao contrario destes, que procuram promover a igualdade
nas oportunidades de emprego em primeiro lugar, os objetivos de gestao da diversidade
sao melhorar a competitividade e eficiéncia das empresas ao enfatizar o reconhecimento
e a contribuicdo das diferencas sociais nho processo. Para os autores, a gestdo da
diversidade procura fazer do ambiente de trabalho um lugar integrador para todas as
pessoas, promovendo uma cultura que aceita as diferencas para tornar a organizacao
mais eficiente, eficaz e criativa.

A gestédo da diversidade inicialmente constituiu-se apenas como uma forma de
responder a necessidade de cumprir exigéncias legais, porém aos poucos passou a
significar uma ferramenta gerencial para lidar com um ambiente de trabalho mais
heterogéneo e plural, até ser vista como um diferencial na gestdo de pessoas e da
qualidade do clima de trabalho, sendo atualmente considerada um valor na cultura e na
mentalidade da organizagédo (FREITAS, 2015).

Um dos riscos ao se abordar “gestao da diversidade” seria, por assim dizer, o de
haver um reducionismo a praticas de “controle” e “medi¢ao” na organizagdo. caindo-se
na armadilha de se reduzir um problema social a dimenséo técnica, em detrimento da
relevancia politica da questdo (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Adicionalmente, apenas formalizar uma politica de gestdo da diversidade é
insuficiente, ainda que necessario, para a efetividade de tal politica. Politicas
organizacionais podem representar meros discursos corporativos de forma a cooptar o
apoio dos empregados, projetando imagens socialmente responsaveis e dignas de
admiracao social, sem serem, de fato, efetivamente inclusivas (SARAIVA; IRIGARAY,
2007).

Denissen, Benschop e Brink (2018) afirmam que, apesar da proliferacdo de
praticas em gestéo da diversidade, ainda sabemos pouco sobre quais sdo mais eficazes.
Além disso, os estudos atuais sobre as praticas de gestdo da diversidade estariam
falhando em teorizar a heterogeneidade dentro das categorias de identidade, ignorando

a realidade complexa de diferencas e desigualdades multiplas.
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No contexto brasileiro, como forma de enfrentar a questdo da desigualdade e

colocar os grupos historicamente discriminados em um nivel de competicdo similar ao
daqueles que historicamente beneficiaram-se da sua exclusao, a partir dos anos 2000,
as acgOes afirmativas passaram a ganhar maior expressao no pais, primeiramente com
as experiéncias das universidades, que mais tarde foram estendendo-se para outros
campos da vida social. Neste sentido, o0 mercado de trabalho recebeu atencéo, por
refletir, juntamente com a educacéo, as desigualdades de forma expressiva e por ser
area em que as disparidades aparecem de modo mais intenso e com impacto geracional.
Assim, acdes afirmativas voltadas para negros, indigenas, mulheres ou pessoas com
deficiéncia foram consolidando-se no pais, primeiramente no ambito das organizacdes
publicas, depois se expandindo para as empresas privadas (INSTITUTO DE PESQUISA
ECONOMICA APLICADA, 2016).

A gestédo da diversidade € uma pratica que vem se ampliando entre as empresas
privadas brasileiras. Contudo, em parte expressiva das organizacfes, esta gestédo
apenas terminou por deslocar um conflito politicamente amplo para um microambiente
interno e controlavel, gerando, paradoxalmente, uma negacdo dos preconceitos,
reduzindo diferengas humanas a meras “mercadorias”. Neste sentido, justamente s&o
as organizacdes mais diversas as que mais conseguiriam, potencialmente, promover a
emancipacéo dos sujeitos (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Em relacdo aos eixos identitarios nas politicas de gestéo da diversidade, Pinheiro
e Gois (2013) observaram que, entre os eixos categorizados, a questao racial, de género
e as pessoas com deficiéncia obtiveram maiores avancos nas ultimas décadas, citando
como exemplos a definicdo de cotas e um maior debate nas organizacdes e participagéo
nas agendas publicas e privadas, embora ainda com algumas limitagdes. J& o eixo da
diversidade sexual esta, segundo os autores, em fase embrionaria de debate nas
organizag0Oes brasileiras. Também em relacdo ao eixo da diversidade geracional ainda
h& muitas limitacbes nas empresas, pois os profissionais mais experientes ainda
encontram forte resisténcia em serem aproveitados. A questdo da imigracdo tem se
mostrado uma realidade cada vez mais presente no cotidiano das nagfes, porém o0s
profissionais imigrantes sofrem com a discriminacdo, as limitacdes das linguas, da
cultura e dos valores.

Embora as acdes em gestédo da diversidade tenham iniciado nas organizacbes
publicas, suas praticas ainda permanecem incipientes, geralmente restringindo-se a

cotas para ingresso de negros e pessoas com deficiéncia em concurso publico. S&o
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poucas as cidades e estados que possuem outras agdes, como cotas nos contratos com

terceiros, contratacdo de pessoal comissionado, publicidade oficial e vagas de estagios,
para citar alguns exemplos. A maior parte dos 6rgaos publicos ainda carece de espagos
institucionais para discussdo sobre discriminacdo, para denuncias, do debate nos
programas de formacdo de pessoal, entre outras acfes possiveis e necessérias
(INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA, 2016).

Analisando-se a distribuicdo das ocupacfes no setor publico, as desigualdades
aparecem. Constata-se, por exemplo, que as mulheres sdo maioria nos o6rgaos
municipais (63,7%), concentrando-se nas areas de educacao e servi¢cos, que tém mais
atribuicdes intensivas em trabalho. Quando observamos os rendimentos, entretanto,
percebemos que refletem a desigualdade racial e de género, ja que os rendimentos da
mulher negra podem chegar até a metade do que recebe um homem branco com o
mesmo nivel de escolaridade (INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA,
2016), mostrando o quanto ainda carecemos de politicas de gestdo de pessoas que
adotem a gestdo da diversidade como estratégia.

Pinheiro e Gois (2013) também apontam para as desigualdades entre homens e
mulheres no setor publico, afirmando que, apesar dos salarios basicos funcionarem
dentro de politicas padronizadas e universais de vencimentos, no caso de postos e
cargos de confianca, o nimero de mulheres em cargos estratégicos € bastante limitado
e reduzido. Tais desigualdades demonstram o quanto h& necessidade de implantarmos

politicas de gestéo da diversidade também na administragdo publica.
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3 METODOLOGIA

Esta € uma pesquisa qualitativa e exploratéria. Como recorda Gil (2002), estudos
exploratorios objetivam fornecer uma visdo geral, ampla, de aproximacdo sobre
determinado fendmeno aproximativo acerca de determinado fato, formulando, inclusive,
gquestdes-problema mais precisas a serem abordadas futuramente.

Para o estudo, inicialmente foi elaborado um questionario com seis (6) perguntas,
solicitando dados sobre as acdes e politicas de diversidade das prefeituras, juntamente
com texto apresentando a pesquisadora e explicando o motivo da solicitacdo
(APENDICE). Os questionarios foram enviados por meio dos portais institucionais de
cada prefeitura, em sistemas especificos para solicitacdes realizadas pela Lei de Acesso
a Informacdo (LAI). Algumas respostas foram recebidas diretamente no e-malil
cadastrado pela pesquisadora, outras foram acessadas no portal.

Entre os dias 10 e 11 de abril de 2021, foram enviados questionarios para vinte e
trés (23) capitais estaduais brasileiras: Aracaju (SE), Belém (PA), Belo Horizonte (MG),
Boa Vista (RR), Campo Grande (MS), Cuiab& (MT), Florianépolis (SC), Fortaleza (CE),
Goiania (GO), Jodo Pessoa (PB), Macapéa (AP), Macei6 (AL), Natal (RN), Porto Velho
(RO), Rio Branco (AC), Recife (PE), Rio de Janeiro (RJ), Salvador (BA), Sao Luis (MA),
Sao Paulo (SP), Teresina (PI), Vitéria (ES). Para Manaus (AM) e Palmas (TO), as
perguntas nao foram enviadas por problemas no acesso ao sistema e erro de cadastro.
Para Curitiba, o questionario foi enviado com erro no nome da cidade e, apos
manifestacdo da Prefeitura, a informacdo foi corrigida no dia 11/06/2021. Para a
Prefeitura de Porto Alegre, optou-se por ndo enviar o questionario, ja que a aluna que
realiza a pesquisa trabalha na organizagéo.

Até o dia 16/06/2021, data utilizada como limite para recebimento das respostas,
recebeu-se retorno das seguintes capitais: Aracaju, Belo Horizonte, Florianépolis,
Fortaleza, Maceid, Rio Branco, Rio de Janeiro, Sdo Luis, Recife e S&o Paulo. As
respostas de Florianopolis, Macei6 e Rio de Janeiro trouxeram poucas informacoes e,
assim, foram descartadas. Trabalhou-se, entdo, com as seguintes capitais: Aracaju, Belo
Horizonte, Fortaleza, Recife, Rio Branco, Sdo Luis e S&o Paulo. As Prefeituras
responderam ao questionario com maior ou menor detalhamento das perguntas e, em
alguns casos, procurou-se complementar o material com as informacdes dos sites
institucionais (apontados nos questionarios pelas préprias prefeituras), conforme sera

descrito nos resultados.
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As respostas foram analisadas por parte da técnica de analise de contetdo (com

base em Bardin, 2006, e Chizzotti, 2006), de forma sistematica e objetiva, procurando
ndo apenas descrever, mas compreender o conteddo manifesto ou latente das
comunicacdes analisadas. As categorias foram predefinidas (a priori), alinhadas aos
objetivos do presente estudo, e conduziram a analise, classificando os dados da
seguinte forma: (a) acdes realizadas em diversidade - gerais; (b) planos municipais
ligados a diversidade; (c) acdes em diversidade voltadas a servidores e servidoras
municipais; (d) organizacfes administrativas municipais ligadas as diversidades; (e)
eixos identitarios das acdes; (f) vinculacdo das acdes ao plano estratégico municipal.

A partir das categorias, ainda, foi realizada uma andlise comparativa, entre as
capitais, das ac6es com foco nos servidores e servidoras enquanto politicas publicas e
de gestdo da diversidade com: (a) uma sintese comparativa das acbes; (b) a
comparacao quanto a presenca de acles voltadas aos servidores e servidoras nos
planos municipais e acdes efetivamente realizadas; (c) a comparagdo quanto a
existéncia de 6rgados exclusivos para as politicas de diversidade; (d) a comparacéo
quanto a publicos/eixos identitarios destinatarios das acbes de diversidade; (e) a
comparacao quanto a presenca nos planos estratégicos e prioridades de governo; e,
finalmente, (f) a analise das acbes enquanto politicas publicas e de gestdo da
diversidade.

Como uma das limitacBes observadas, esta a disparidade no detalhamento das
informacgdes pelas Prefeituras. Ao se pesquisar nos enderecos eletronicos institucionais,
foram encontradas estruturas e a¢fes ndo citadas nas respostas aos questionarios.
Entretanto, as proprias paginas eletrdnicas das prefeituras encontram-se, em sua
grande parte, desatualizadas. Um exemplo disso € o nome da secretaria responsavel
pelas acbes de diversidade na Prefeitura de Aracaju, que no questionario aparece como
Secretaria Municipal da Familia e da Assisténcia Social, mas no site institucional esta
nomeada apenas como Secretaria Municipal de Assisténcia Social. Nesses casos,
preferimos manter as informacdes enviadas no questionario.

Considera-se, assim, que os dados trazidos dao um panorama geral das politicas
de diversidade das capitais pesquisadas, porém ndo sao completos e ndo esgotam a

complexidade das agoes.



30
4 PREFEITURAS E DIVERSIDADE: ACOES, PLANOS MUNICIPAIS, ORGAOS,

EIXOS IDENTITARIOS E PLANOS ESTRATEGICOS

A seguir, sdo apresentados os principais resultados observados, iniciando-se
pelas capitais estudadas, suas populacfes e quais dados enviaram nas respostas ao
guestionario. Em seguida, sao trazidas as actes de diversidade identificadas com foco
no publico em geral, os planos municipais existentes sobre o tema e as acdes voltadas
aos servidores e servidoras municipais. Apos, sao identificados os principais 6rgaos
(Secretarias e Conselhos Municipais) relacionados as acdes em diversidade em cada
prefeitura, os eixos identitarios abordados e a vinculacdo das acdes aos planos

estratégicos municipais.

4.1 AS CAPITAIS ESTUDADAS

Foram pesquisadas as seguintes capitais: Aracaju, Belo Horizonte, Fortaleza,
Recife, Rio Branco, Sao Luis e Sdo Paulo.

Aracaju, capital do Estado de Sergipe, possuia, no ultimo Censo, uma populacéo
de 571.149 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA,
2021). A Prefeitura de Aracaju respondeu ao questionario no dia 24/05/2021, através
da Secretaria Municipal da Familia e da Assisténcia Social. A resposta sobre as acfes
realizadas (pergunta 2 do questionario) ficou incompleta, pois a Prefeitura remeteu a
Plataforma Brasil, a qual ndo conseguimos acesso. As respostas sobre os 0rgaos
responsaveis por politicas de diversidade (pergunta 1), para quais publicos as acfes
séo destinadas (pergunta 3) e se ha ac¢des voltadas para o publico interno (pergunta 4),
se as acoes descritas fazem parte do plano estratégico em curso (pergunta 5) foram
respondidas de forma completa. A Prefeitura ndo enviou legislagdes pertinentes ao
tema, apenas sugestdes de enderecos eletrdnicos de busca.

Belo Horizonte, capital do Estado de Minas Gerais, possuia, no ultimo Censo,
uma populacao de 2.375.151 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIAE
ESTATISTICA, 2021). A Prefeitura de Belo Horizonte respondeu ao questionario no dia
18/05 através da Subsecretaria de Direitos de Cidadania. Nesta data, foram enviadas
as primeiras respostas. Entretanto, como nao foram identificados, na resposta e links
enviados pela Prefeitura, os projetos, programas ou ac¢oes de diversidade voltados ao

ambito interno e, além disso, foi enviado um link errado de acesso ao plano estratégico,
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solicitaram-se esclarecimentos, que foram enviados pela Prefeitura no dia 04/06/21. As

respostas sobre as acdes realizadas (pergunta 2 do questionério) e para quais publicos
as acOes destinam-se (pergunta 3) foram enviadas de forma incompleta, pois a
Prefeitura somente referiu o enderego eletrbnico institucional em que poderiam ser
buscadas as informacdes. As respostas sobre 0s 0rgdos responsaveis por politicas de
diversidade (pergunta 1), e se ha acdes voltadas para o publico interno (pergunta 4), se
as acOes descritas fazem parte do plano estratégico em curso (pergunta 5) foram
respondidas, ao final, de forma completa. A Prefeitura ndo enviou legislacdes
pertinentes ao tema, apenas links de sites de busca.

Fortaleza, capital do Estado do Ceara, possuia, no ultimo Censo, uma populacdo
de 2.452.185 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA,
2021). A Prefeitura de Fortaleza respondeu ao questionario no dia 19/05/2021, através
da Secretaria Municipal de Planejamento, Orcamento e Gestdo. Foram enviados cinco
(5) documentos pela Prefeitura: documento de resposta geral da Prefeitura ao
questionario; documento com as respostas ao questionario respondido pela
Coordenadoria Especial de Politicas Publicas para Mulheres; Relatério de Gestao da
Coordenadoria Especial de Politicas de Promocé&o da Igualdade Racial de 2020; Plano
Municipal de Politicas Publicas para Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e
Transexuais de Fortaleza (2012); Relatério de Gestdo 2017 - 2020 da Coordenadoria
Especial da Diversidade Sexual. Os documentos respondem de forma completa as
perguntas; entretanto, a Prefeitura de Fortaleza ndo respondeu diretamente sobre os
publicos atendidos (pergunta 3), mas nos documentos enviados puderam ser
destacados os publicos atendidos.

Recife, capital do Estado de Pernambuco, possuia, nho Censo 2010, uma
populacdo de 1.537.704 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2021). A Prefeitura do Recife respondeu ao questionario do dia
11/06/2021, através da Geréncia Geral de Direitos Humanos. Na resposta ao
questionario, a Prefeitura apenas enviou dados sobre as a¢fes voltadas a populagéo
LGBTQIA +.

Rio Branco, capital do Estado do Acre, possuia, no Censo 2010, uma populacéo
de 336.038 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA,
2021). A Prefeitura de Rio Branco respondeu ao questionario no dia 27/05/2021, através
da Secretaria Municipal de Assisténcia Social e Direitos Humanos. Todas as perguntas

foram respondidas de forma direta e completa, entretanto, como nao foi solicitado
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objetivamente, nao foi disponibilizado o Plano Estratégico Municipal e ndo se conseguiu

encontra-lo no sitio eletrdnico institucional. A Prefeitura enviou diversos links de acesso
a legislacdes relativas ao Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS), a assisténcia
social no municipio e a seguranca alimentar e nutricional.

Sé&o Luis, capital do Estado do Maranhdo, possuia, no ultimo Censo, uma
populacdo de 1.014.837 habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2021). A Prefeitura Municipal de S&o Luis respondeu ao questionario no
dia 01/06/2021, por meio da Secretaria Municipal da Crianca e Assisténcia Social, que
deixou claro que os dados enviados eram referentes apenas a essa secretaria. Todas
as perguntas foram respondidas de forma direta e completa, com excecdo as acdes
voltadas ao publico interno, que ndo ficaram claras, pois ndo foram descritas as acdes
gue efetivamente foram ou sao realizadas. Como néo foi solicitado objetivamente, ndo
foi disponibilizado o Plano Estratégico Municipal e ndo se conseguiu encontra-lo na
pagina institucional da Prefeitura de S&o Luis.

Sao Paulo, capital do Estado de S&o Paulo, possuia, no ultimo Censo 2010, uma
populacao de 11.253.503 de habitantes (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA, 2021). A Prefeitura Municipal de S&o Paulo respondeu ao questionario
no dia 16/06/2021, por meio da Secretaria Municipal de Direitos Humanos e Cidadania.
A Secretaria respondeu um questionario para cada coordenacdo que a compde,
enviando respostas diretas e completas. Como nao foi solicitado objetivamente, n&o foi
disponibilizado o Plano Estratégico Municipal pela Prefeitura, mas o documento foi

encontrado no sitio eletronico institucional.

4.2 ACOES REALIZADAS EM DIVERSIDADE — GERAIS

A partir do questionario e de dados obtidos junto aos sitios eletrénicos oficiais de
cada prefeitura, foram levantadas as ac6es em diversidade realizadas por cada uma.
Buscou-se um panorama geral do que é realizado em cada capital, para destacar quais
acOes tém foco nos servidores e servidoras municipais ou Nno acesso aos grupos

excluidos ao servi¢co publico municipal.
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4.2.1 Aracaju

A Prefeitura de Aracaju citou como acOes realizadas para a populacdo
LGBTQIA+: atendimentos especializados, debates e capacitacdes sobre Direitos
Humanos; inclusdo no Cadastro Unico; monitoramento das violagbes LGBTQIf6bicas;
apoios aos eventos do Orgulho LGBTQIA+ e parcerias com instituicdes do terceiro
setor. No eixo igualdade racial, foram citados os projetos “Lapis de Cor”, espaco de
didlogo com criangas sobre o racismo; “Benguela: Meninas Negras Contam Suas
Histérias”, voltado a adolescentes, que sao sensibilizados sobre o racismo e suas
formas de enfrentamento; “Novembro Negro”, que comemora o Dia da Consciéncia
Negra, levando as escolas da rede e Centros de Referéncia da Assisténcia Social
acgdes, debates e uma exposicao; além do projeto “Aracaju Sem Racismo”, de ambito
interno.

Entre as acbes voltadas as mulheres, estdo: acdes de sensibilizacao,
encaminhamentos e articulagdées para o fortalecimento da rede de enfrentamento de
mulheres vitimas de violéncia no municipio; Patrulha Maria da Penha da Guarda
Municipal de Aracaju (GMA), que atua na prevencao da violéncia com oficinas na rede
de ensino municipal e nos equipamentos socioassistenciais.

Nas acdes voltadas as pessoas com deficiéncia, destacam-se a Semana da
Acessibilidade; a disponibilizacdo de transporte gratuito e adaptado aos assistidos pelo
Centro Especializado para Pessoas com Deficiéncia e o “Troféu Pipiri — Gente que Faz
a Diferenga”, que homenageia pessoas que tém lutado pela promogao e pela garantia

dos direitos das pessoas com deficiéncia.

4.2.2 Belo Horizonte

No endereco eletronico oficial da Prefeitura de Belo Horizonte foram encontradas
referéncias aos seguintes programas: “Certificagdo em Promocéo da Igualdade Racial
de Belo Horizonte”, que visa estimular, apoiar e reconhecer empresas e entidades que
possuem ag¢des no campo da promogao da igualdade racial; “Programa Maior Cuidado”,
gue tem como objetivo apoiar as familias no cuidado com os idosos; “Programa Espaco
da Cidadania”, que promove a inclusido social e produtiva de publicos vulnerabilizados
(mulheres, populacédo LGBT, pessoas idosas, pessoas com deficiéncia, juventudes e

publico de promocdo de igualdade racial), através da realizacdo de uma feira de
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artesanato e de agdes formativas e o “Programa Mala de Recursos Ludicos”, que realiza

atencdo social no domicilio com o objetivo de qualificar o Servico de Protecdo Social

Bésica no Domicilio para as Pessoas com Deficiéncia (BELO HORIZONTE, 2021a).

4.2.3 Fortaleza

No Relatério de Gestédo 2017 - 2020, da Coordenadoria Especial da Diversidade
Sexual, ha mencéo as seguintes acdes realizadas no periodo, entre outras: acdes de
celebracdo do Dia Municipal da Visibilidade de Travestis e Transexuais; acfes alusivas
ao més de combate a LGBTfobia; apoio a Parada pela Diversidade Sexual do Cear§;
balcdo da cidadania LGBT; feira empreendedora LGBT; a¢des de celebragédo do Dia
Municipal da Visibilidade de Lésbicas e Mulheres Bissexuais; debates sobre Cidadania,
Diversidade e Direitos Humanos nas escolas da rede municipal. O Municipio possui
ainda, em carater permanente, o Centro de Referéncia LGBT Janaina Dutra
CRLGBTJD, que tem como objetivo a protecdo e a defesa da populacdo LGBT em
situacdo de violéncia e outras violacdes de direitos em razao da orientacdo sexual e/ou
identidade de género. Nao foram encontradas, no referido relatorio, acées especificas
para o publico interno (FORTALEZA, 2020a).

As acbes com foco na diversidade racial foram descritas no Relatério de Gestéao
2020, da Coordenadoria Especial de Politicas de Promocéo da Igualdade Racial de
Fortaleza. Destacam-se algumas acfes realizadas em 2020: adesdo ao Sistema
Nacional de Promocéo da Igualdade Racial; criacdo do Conselho Municipal de Politicas
de Promocédo da Igualdade Racial; criacdo do centro de referéncia de promoc¢éao da
igualdade racial; regulamentag&o Municipal do Estatuto da Igualdade Racial; formagéo
de profissionais da rede municipal de ensino; assessoramento pedagdgico para a
promocao da igualdade racial; Feira Negra de Fortaleza; evento de comemoracao do
dia nacional da consciéncia negra (FORTALEZA, 2020b).

Observa-se, no relatorio citado, que as a¢ces possuem resultados esperados e
metas alcancadas. O documento destaca que, embora o Estatuto de Igualdade Racial
(Lei n° 12.288, de 20 de julho de 2010) garanta a populacdo negra igualdade de
oportunidades e defesa de direitos étnicos individuais, coletivos e difusos, bem como o
combate a discriminacdo, poucas acOes do programa foram desenvolvidas ou

realizadas pelo municipio até aquele momento (FORTALEZA, 2020b).
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A Prefeitura citou ainda, na resposta ao questionario, diversas acoes realizadas

nos ultimos dois (2) anos ou em andamento voltadas as mulheres, tais como: grupo de
artesas; feiras solidarias; servigos voltados as mulheres; financiamento; capacitacédo e
consultoria gerencial para mulheres empreendedoras; locacao social para mulheres em
situacao de violéncia; projeto de desconstrucdo da violéncia de género nas escolas;
atendimentos em saude; equipamentos municipais de atendimento as mulheres em

situacao de violéncia; Portal Observatorio da Violéncia contra a Mulher.

4.2 4 Recife

A Prefeitura citou, na resposta ao questionario, apenas acdes voltadas ao publico
LGBTQIA+ como ligadas a diversidade. Entretanto, referiu que o municipio ainda ndo
tem um plano municipal de politicas de promocdo e defesa dos direitos dessa
populacao. Entre as agdes citadas que sao desenvolvidas estdo: programa “Recife Sem
Preconceito e Discriminagao”; projeto “Escola Livre, aberta e transformada”; “Politica
Municipal de Saude Integral da Populagdo LGBT”; acgdes de valorizagdo e
fortalecimento da Cultura LGBT. A cidade possui um Centro Municipal de Referéncia
em Cidadania LGBT e uma plataforma virtual para recebimento de denuncias de

preconceito e discriminacgéo, além de ambulatérios de atendimento a populacédo LGBT.

4.2.5 Rio Branco

As acdes que a Prefeitura de Rio Branco citou no questionario como realizadas
nos ultimos dois anos ou em andamento, no eixo diversidade racial foram:
implementacgéo do Disk Racismo; Campanha Rio Branco Sem Racismo e a Quinzena
da Mulher Negra.

A Prefeitura de Rio Branco também citou, como acdo com foco nas mulheres
vitimas de violéncias, atividades online com tematicas diversas. A cidade possui um
centro de referéncia para atendimento as mulheres vitimas ou ameacadas de violéncia,
gue oferece atendimentos especializados.

Além disso, a Prefeitura de Rio Branco citou a¢des gerais em direitos humanos,
como a implantagdo de selo; implementagédo do projeto “Rio Branco plena de direitos

sem preconceito”; fortalecimento das a¢des do fundo municipal dos direitos da crianga
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e do adolescente; fortalecimento dos conselhos municipais de direitos e conselhos

tutelares e o fortalecimento das politicas para juventude.

4.2.6 Sao Luis

N&o foram citadas, na resposta ao questionario, acdes realizadas nos ultimos

dois anos ou em andamento.

4.2.7 Sao Paulo

No que tange a a¢des relacionadas a direitos humanos, a Prefeitura de Sdo Paulo
citou a presenca de cursos de capacitacdo em direitos humanos para servidores
publicos municipais e os prémios anuais: de Educacdo em Direitos Humanos
(municipal); Prémio Dom Paulo Evaristo Arns; e Prémio Alceri Maria Gomes da Silva.

A Prefeitura de Sdo Paulo ndo respondeu, no questionario, sobre as acdes
realizadas pela Coordenacdo de Politicas para Mulheres, que abrangeriam o eixo
género.

As acdes citadas com foco na populacédo imigrante foram as seguintes: criacdo
do Centro de Referéncia e Atendimento para Imigrantes (2014), criacdo do Conselho
Municipal de Imigrantes (2017); realizacédo das Conferéncias Municipais de Politica para
Imigrantes (2013 e 2019) e a elaboracéo do Plano Municipal de Politica para Imigrante
(SAO PAULO, 2020c).

No que diz respeito a diversidade racial, a Prefeitura de Sdo Paulo néo referiu
diretamente as a¢les realizadas em relacdo a populacdo negra, mas remeteu a um link
da péagina eletrdnica institucional, na qual foram encontrados os seguintes programas:
Sao Paulo Afroempreendedor; monitoramento das leis que estabelecem a incluséo
obrigatoria, no curriculo escolar oficial, da historia da cultura afro-brasileira, assim como
histéria e cultura dos povos indigenas; heteroidentificacdo na politica de cotas no
servi¢co publico municipal; Dia Nacional de Tereza de Benguela e da Mulher Negra; Dia
da Consciéncia Negra. A Prefeitura citou também treinamentos com videoaulas
voltadas a servidores publicos da Secretaria Municipal de Direitos Humanos e
Cidadania que fazem atendimento direta ou indiretamente as comunidades indigenas.

A Prefeitura também enumerou a¢fes para o publico LGBTQIA+, embora ndo

tenha citado um plano municipal nesse eixo. Entre as acdes realizadas, estdo: Cinco
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(05) Centros de Cidadania LGBTI, com atendimento especializado nas areas de direito,

psicologia e servigo social; quatro (04) Unidades Moveis vinculadas aos Centros de
Cidadania LGBTI, que realizam divulgacdo das politicas e informac¢fes sobre direitos
nos territérios; Programa TransCidadania, destinado as travestis, mulheres transexuais
e homens trans, visando elevagado de escolaridade, profissionalizacéo e insercéo no
mercado formal de trabalho; Primeiro Mapeamento Trans na Cidade de S&o Paulo;
promocdo do Casamento Civil Igualitario Coletivo para casais LGBTI+; Caminhada da
AIDS; Sancéao da Lei Municipal 17.301, em 24 de janeiro de 2020, que dispde sobre as
sancbes administrativas a serem aplicadas as praticas de discriminacdo em razéao de
orientacdo sexual e identidade de género; Decreto Municipal n® 58.228, de 16 de maio
de 2018, que dispde sobre o uso do nome social e o reconhecimento da identidade de
género de travestis, mulheres transexuais e homens trans em todos os 6rgdos da
Administracdo Publica Municipal; Conselho Municipal de Politicas para LGBTI,
empossado em 16 de marco de 2021.

A Prefeitura de Sado Paulo mencionou também, no questionario, a¢des voltadas

para a populacao de rua, criancas, adolescentes e juventude.

4.3 PLANOS MUNICIPAIS LIGADOS A DIVERSIDADE

O Quadro 4.1 cita os planos municipais ligados a diversidade de cada capital

pesquisada.
Quadro 4.1 — Planos Municipais
Prefeitura Planos / politicas
Aracaju (SE) N&o houve citagéo.

i 1
Belo Horizonte (MG) Plano Municipal de Igualdade Racial; Plano de politicas para a pessoa

com deficiéncia; Plano municipal de equidade de género.

Fortaleza (CE) 2 Plano Municipal de Politicas de Promoc&o da Igualdade Racial; Plano

Municipal de Politicas Publicas para Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Travestis e Transexuais de Fortaleza

Recife (PE) 3 N&o houve citacdo

1 Planos disponiveis em enderecos eletrénicos (BELO HORIZONTE, 2019a; BELO HORIZONTE, 2019b;
BELO HORIZONTE, 2019c).

2 O plano relacionado a igualdade racial foi informado Prefeitura de Fortaleza em resposta ao
guestionario enviado, porém ndo conseguimos acesso a ele. O plano relacionado a populagéo
LGBTQIA+ foi disponibilizado pela Prefeitura (FORTALEZA, [20127]).

8 Dados informados pela Prefeitura de Recife em resposta ao questionario enviado.
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Rio Branco (AC)* Plano Municipal de Promocéo da Igualdade Racial.

S&o Luis (MA) N&o houve citacéo.

Séo Paulo (SP)° Plano Municipal de Promocao da Igualdade Racial; Plano Municipal

de Educagédo em Direitos Humanos; Plano Municipal de Politica para
Imigrante 2021-2024; Plano Municipal de Politicas para Mulheres.

Fonte: Autora (2021).

A seguir, sdo destacados alguns itens de cada plano ao qual tivemos acesso,

destacando-se as ag0es voltadas aos servidores e servidoras municipais.

4.3.1 Aracaju

A Prefeitura de Aracaju ndo citou planos municipais ligados a diversidade na

resposta ao questionario.

4.3.2 Belo Horizonte

A Prefeitura possui trés (3) planos recentes, de 2019, com ac¢des voltadas a
diversidade, com objetivos até 2030, voltados a diversidade racial, género (mulheres) e
pessoa com deficiéncia.

O Plano Municipal de Igualdade Racial € composto pelos seguintes eixos:
gestao da politica e promocao da igualdade racial; gestdo da informacéo; comunidades
tradicionais, culturas urbanas e contemporaneas; superacdao do racismo institucional;
saude; preservacéao da cultura e do patriménio material e imaterial de origens africanas,
indigenas e ciganas; educacéo e meio ambiente. Cada eixo é composto por uma gama
de objetivos, em um total de trinta e trés (33), que se desdobram em acdes e estratégias
(BELO HORIZONTE, 2019a).

As seguintes acdes voltadas ao publico interno podem ser encontradas no Plano
Municipal de Igualdade Racial: “criagao e desenvolvimento de programas de formagao

e qualificacdo continuada de gestores e implementacao de programa de formacao de

4 Dados informados pela Prefeitura de Rio Branco em resposta ao questionario enviado. O Plano
Municipal de Promogédo da Igualdade Racial foi instituido pela Lei N° 2.285, de 14 de junho de 2018
(RIO BRANCO, 2018).

5 Dados informados pela Prefeitura de S&o Paulo em resposta ao questionario enviado. Os planos

municipais podem ser acessados em enderecos eletrdnicos consultados (SAO PAULO, 2020c; SAO

PAULO, 2018; SAO PAULO, 2016; SAO PAULO, [20177?])
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servidores e de agentes multiplicadores para a eliminagéo das discriminagdes por raga,
etnia, sexo e religido e eliminagcao do antissemitismo e do racismo institucional”; “criagdo
de um fluxograma dos registros recebidos pelas Ouvidorias e Corregedoria para
destinagao especifica das denuncias”; “capacitacao de gestores e agentes da area de
seguranga publica para eliminagéo do racismo institucional”’. Nessas ac¢des, observa-se
gue, embora o enfoque maior seja na populacdo negra, ha também ac¢des voltadas aos

indigenas e ciganos (BELO HORIZONTE, 2019a, p. 24, 25).

Ja o Plano de Politicas para a Pessoa com Deficiéncia de Belo Horizonte esta
dividido em dez (10) eixos tematicos: comunicacao; acessibilidade; saude; esporte e
lazer; educacao; trabalho e emprego; assisténcia social, educacdo permanente;
sistematizacdo e organizacdo da politica municipal e cultura. Cada eixo apresenta
diversas agbes a serem realizadas, em um total de cento e setenta e quatro (174).
Dentre estas, observa-se como ac¢fes voltadas ao publico interno a constru¢do de um
programa de formacao de gestores, servidores e estagiarios para a inclusao de pessoas
com deficiéncia (BELO HORIZONTE, 2019b).

O Plano Municipal de Equidade de Género esta dividido nos seguintes eixos:
governanca e planejamento; empoderamento econdmico; participacdo politica;
enfrentamento a violéncia contra mulheres e meninas; saude e educacao. Cada eixo
apresenta diversas acdes a serem realizadas, citando os 0rgaos responsaveis e
parcerias. Entre as acdes voltadas aos agentes publicos, destacam-se: “estabelecer
compromisso politico de adocdo de medidas de equidade de género, na agenda
governamental e nas politicas municipais, inclusive quanto a garantia de
representatividade de mulheres, na gestao publica”; “inserir, na Politica de Capacitagao
dos servidores da PBH, formacdes relacionadas as interseccionalidades e ao género”;
“elaborar e promover cursos tematicos sobre género e/ou com a perspectiva de género
com oferta permanente”; “promover a sensibilizacdo dos agentes politicos e publicos
quanto a necessidade de adocdo de boas praticas de equidade de género, nos
processos de recrutamento e selecdo, nos contratos de estagiarios e terceirizados, na
nomeacgao para cargos publicos comissionados de recrutamento amplo ou néo, bem
como para a permanéncia e valorizagdo das mulheres nesses cargos”; “estabelecer
critérios e indicadores para o monitoramento da ocupacdo dos cargos comissionados
do municipio de Belo Horizonte por género e outros recortes”; “criar, na PBH, grupos
reflexivos para homens que foram denunciados por questdes relativas as violéncias de

género, no ambiente de trabalho”; “implementar Politica de Formagdo Permanente
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sobre a equidade de género, visando a qualificacdo do atendimento humanizado de

mulheres e meninas, nos equipamentos publicos” (BELO HORIZONTE, 2019c. p. 14,
27).

4.3.3 Fortaleza

A cidade conta com dois (2) planos municipais voltados a diversidade: o Plano
Municipal de Politicas de Promocéao da Igualdade Racial, de 2012; Plano Municipal de
Politicas Publicas para Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais de
Fortaleza, do mesmo ano. Embora mencionado no plano estratégico, ndo conseguimos
acesso ao primeiro plano. No plano voltado para politicas para a populacdo LGBTQIA+,
h& acdes em diferentes eixos, que podem ser resumidos como: educacdo; saude;
autonomia econdmica/assisténcia social; cultura; promocéo, difusdo e defesa de
direitos. A¢cdes de capacitacdo voltadas a servidores e outros agentes publicos sobre
direitos humanos LGBT e o enfrentamento & homofobia, lesbofobia e transfobia fazem
parte do plano (FORTALEZA, [20127]).

4.3.4 Recife

Ndo foram citados planos municipais voltados a diversidade na resposta ao

questionario.

4.3.5 Rio Branco

O municipio possui um Plano Municipal de Promocéo da Igualdade Racial, Lei
n® 2.285, de 14 de junho de 2018, com duracdo de 10 anos. No Plano, os objetivos
estratégicos estdo divididos nos seguintes eixos: autonomia econdmica, trabalho e
renda; educacao; saude; seguranca publica, cidadania e desenvolvimento humano;
povos e comunidades tradicionais de matriz africana; juventude negra; combate ao
racismo; cultura e indigenas.

Entre as agles voltadas para o publico interno, destacam-se as seguintes:
“fomentar a capacitagdo de forma continuada na tematica étnico-racial aos agentes de
seguranga publica que atuam no municipio”; “realizar a¢des de sensibilizagcdo, formagao

de gestores, técnicos e servidores da Prefeitura, visando o enfrentamento ao racismo
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institucional, bem como ampliar a campanha Rio Branco Sem Racismo com adesé&o de

outras instituicoes e realizagdo de seminarios, cursos, oficinas e eventos similares” (RIO
BRANCO, 2018, p. 09, 14).

4.3.6 Sao Luis

Nao foram citados planos municipais voltados a diversidade na resposta ao

questionario.

4.3.7 Sao Paulo

O municipio de Sdo Paulo possui 0os seguintes planos municipais ligados a
tematica da diversidade: Plano Municipal de Promocao da Igualdade Racial, de 2018;
Plano Municipal de Educagdo em Direitos Humanos, de 2016; Plano Municipal de
Politica para Imigrante, para o periodo de 2021 a 2024; Plano Municipal de Politicas
para Mulheres, para o periodo de 2017 a 2020.

O Decreto n° 57.503, de 6 de dezembro de 2016, institui o Plano Municipal de
Educacado em Direitos Humanos, que “institucionaliza e consolida a sistematizacéo de
acoles, iniciativas, projetos, e politicas publicas municipais de educacdo em direitos
humanos”. O Plano possui diversas concepcdes, principios e acfes com foco na
educacdo em direitos humanos em todos os niveis, incluindo a educacao nao formal.
Um ponto a destacar sao as acdes de educacdo permanente voltadas aos servidores e
servidoras municipais (SAO PAULO, 2016, p. 01).

O 1° Plano Municipal de Politicas para as Mulheres, com ag¢fes para o periodo
de 2017 a 2020, esta dividido nos seguintes eixos: “participacao politica, poder publico,
democracia e transparéncia”; “autonomia econdémica, trabalho e desenvolvimento”;

“‘educacéo, igualdade de género e comunicagao nao-sexista”; “saude, direitos sexuais
e reprodutivos”; “enfrentamento a violéncia”; “direito a cidade e cidadania cultural”. O
Plano Municipal traz diversos objetivos para cada eixo, com metas, indicadores e prazos
definidos. No que tange a acdes voltadas aos servidores e servidoras, ha no plano, as
seguintes: efetuar formacédo continuada a servidoras(es) em tematicas de género;
promover acdes que previnam e combatam o assédio sexual na Prefeitura, incluindo a
tematica nos cursos de ingressantes, entre outras acdes nesse foco (SAO PAULO,

[20177]).
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O Plano Municipal de Politicas para Imigrantes de S&o Paulo est4 dividido em

oito (8) eixos: participacdo social e protagonismo imigrante na governancga migratoria
local; acesso a assisténcia social e habitacdo; valorizacdo e incentivo a diversidade
cultural; protecédo aos direitos humanos e combate a xenofobia, racismo, intolerancia
religiosa e outras formas de discriminacdo; mulheres e populagdo LGBTI+; promogé&o
do trabalho decente, geracao de emprego e renda e qualificacdo profissional; acesso a
educacdo integral, ensino de lingua portuguesa para imigrantes e respeito a
interculturalidade; acesso a saude integral, lazer e esporte (SAO PAULO, 2020c).

Ha, no Plano Municipal de Politicas para Imigrantes, diversas acdes, com
indicadores e metas associadas, alguns com prazos definidos. As ag0es para a gestao
da diversidade destacadas sdo: “assegurar a possibilidade de participacdo de
imigrantes nos concursos para acesso a cargos e empregos publicos, nos termos da
Lei Municipal 13.404/2002, seja na Administracdo Direta ou Indireta, e fomentar a
contratacdo dos mesmos pelas entidades parceiras, em especial nas seguintes areas:
educacao, saude, assisténcia social, cultura e trabalho e desenvolvimento econémico”;
“contratar educadoras/es imigrantes para trabalhar no Centro de Referéncia e
Atendimento de Imigrantes (CRAI) para capacitar as pessoas imigrantes interessadas
em atuar na area cultural, incluindo cursos de agente cultural visando remuneracao”;
“fomentar a contratacdo de mulheres e pessoas LGBTI+ imigrantes nos servigos
publicos municipais” (SAO PAULO, 2020c, p. 34, 42, 47).

O Plano Municipal de Igualdade Racial, instituido pelo Decreto n° 58.526, de 23
de novembro de 2018, esta dividido nos seguintes eixos: desenvolvimento econdmico,
trabalho e renda; enfrentamento a violéncia étnico-racial; enfrentamento ao racismo e
ao sexismo; saude da populacdo negra e dos povos indigenas; inclusdo social e
cidadania; educacdo e relagbes étnico-raciais; cultura e patrimbnio africano,
afrobrasileiro e indigena; articulacéo internacional; controle e monitoramento social,
comunicacdo. Ha varias metas atreladas a cada eixo, porém elas ndo possuem
indicadores e prazos associados. Relacionada a promocdo da igualdade racial no
servigo publico municipal, existe a garantia de insercéo da populacao negra e dos povos
indigenas no setor publico em condi¢es de equidade (SAO PAULO, 2018).

Ha também, no Plano Municipal de Igualdade Racial, as seguintes submetas:
“assegurar programas de agdes afirmativas nos servigos publicos, considerando os
CONCursos, o0 ingresso, a ascensao e a permanéncia nos cargos de poder, de acordo

com o cumprimento do art. 39 do Estatuto da Igualdade Racial”; “construir indicativos,
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em parceria com 0Orgdos responsaveis, que garantam a inclusdo de referenciais

bibliograficos sobre a tematica racial na base de elaboragédo de provas dos concursos
publicos promovidos pela administragao publica local”; “elaborar, implantar e avaliar
politicas publicas de prevencgéo e enfrentamento ao racismo e de busca da igualdade
racial no ambito do funcionalismo publico, considerando também questdes de género”;
“sensibilizar e capacitar as pessoas lotadas nas areas de Recursos Humanos sobre a
importancia da valorizagao da diversidade em raga e género”; “assegurar mecanismos
para receber e encaminhar dendncias internas referentes a discriminacéo racial na
Administracdo Publica Municipal Direta e Indireta, realizando, inclusive, parcerias com
sindicatos e outras entidades sociais para monitoramento de praticas discriminatérias
nas relacdes sociais do ambiente de trabalho”; “estimular a discussao para a atualizagao
da Lei n° 8.989, de 1979, que trata do estatuto dos funcionarios publicos civis do
municipio de Sdo Paulo, considerando as normas da Constituicdo Federal de 1988 e da

Lei Federal n° 12.288, de 20 de julho de 2010” (SAO PAULO, 2018, p. 01).

4.4 ACOES EM DIVERSIDADE VOLTADAS A SERVIDORES E SERVIDORAS
MUNICIPAIS

O Quadro 4.2 especifica as acdes em diversidade voltadas ao publico interno, ou

seja, servidores e servidoras municipais, de cada prefeitura pesquisada.

Quadro 4.2 — A¢des voltadas a servidores e servidoras municipais

Prefeitura Acdes parao Descricéo
publico interno

Aracaju (SE) & Projeto Aracaju Sem
Racismo Enfrentamento ao racismo institucional e a violéncia
contra a populacdo negra (especialmente jovem), com
ac6es afirmativas étnico-raciais em diferentes areas da
administragdo publica do municipio.
Belo Horizonte Reserva vaga em 10% afrodescendentes
(MG)” CoNcursos

6 Dados sobre o projeto “Aracaju sem Racismo” foram informados pela Prefeitura de Aracaju através da
resposta ao questionario enviado. Nas noticias no site da Prefeitura, foram encontradas referéncias a
cursos e oficinas relacionados ao projeto (ARACAJU, 2021). A Lei Municipal n® 5.049, de 04/07/2018,
dispbe sobre a reserva de vagas para afrodescendentes em concursos publicos (ARACAJU, 2018).

7 Dados informados pela Secretaria Municipal de Assisténcia Social, Seguranca Alimentar e Cidadania,
da Prefeitura de Rio Branco, através da resposta ao questionario enviado. A Secretaria salientou que
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Formacdes Realizadas formacfes que visam: orientar agentes
publicos no que tange o desenvolvimento de praticas
profissionais inclusivas; contribuir para formacao
continuada dos agentes publicos visando a
valorizacdo da diversidade humana com respeito as
diferencas culturais, geracionais, étnicas, raciais, de
género, fisicas dentre outras; oferecer condigbes para
que os participantes se tornem multiplicadores de
praticas cidadas e da defesa dos direitos humanos em
seus ambientes de trabalho e em suas comunidades.

Reserva de vagas em | 20% negros
concursos

(2019) AcBes Visam a qualificac&o do servigo publico municipal para
Fortaleza (CE)® | Educativas o atendimento humanizado da populacdo LGBT e a
(palestras, promocéo da Cidadania LGBT.

capacitacoes)
voltadas ao combate
a LGBTfobia

(2019 e 2020) Ensino da histéria e da cultura afrobrasileira e africana

Formacéo de
Gestores, Docentes e
Discentes da Rede
Municipal

(2020) Formacao em
Igualdade racial para
os educadores sociais
e gestores da

Secretaria
Recife (PE) Curso Gestédo publica e diversidade sexual, com objetivo de
proporcionar um fortalecimento da politica.
Rio Branco (AC)? | pojiticas de| Néo descrevem as agoes.
Promocao da

Igualdade Racial

N&o descrevem as acoes.

Politicas de
Enfrentamento a
Violéncia contra as
Mulheres

nao tinha conhecimento sobre eventuais acdes realizadas por outros 6rgéos da Prefeitura. Reserva de
vagas para negros em concursos publicos regulamentada pela Lei © 10.924, de 23/05/2016 (BELO
HORIZONTE, 2016).

8 Dados informados pela Prefeitura de Fortaleza através de documentos anexos a resposta ao
guestionario enviado. As acdes voltadas aos servidores ndao foram mencionadas diretamente na
resposta, mas em dois documentos enviados, o Relatério de Gestdo 2017 — 2020, da Coordenadoria
Especial da Diversidade Sexual (FORTALEZA, 2020a) e o Relatério de Gestédo 2020, da Coordenadoria
Especial de Politicas de Promocao da Igualdade Racial (FORTALEZA, 2020b).

9 Dados informados pela Prefeitura de Rio Branco através da resposta ao questionario enviado.
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Sao Luis (MA) 10

Preparo, qualificacéo,
capacitacao e
educacéo
permanente

Foco no aprimoramento de habilidades e capacidades
técnicas, emocionais e comportamentais (nao
descrevem que acdes foram realmente realizadas).

Sao Paulo!! (SP)

Formacgdo continuada
em direitos humanos

Realizagdo de formacéo continuada para equipe dos
equipamentos publicos da Rede de Atendimento de
Direitos Humanos da SMDHC.

Desvendando o Arco
iris (2 Cursos com
foco na tematica
LGBTI+)

Voltados para servidores puablicos municipais,
oferecido pela Escola Municipal da Administracéo de
Sao Paulo, um deles especifico para profissionais da
assisténcia social.

FormacgBes internas
sobre populagédo de
rua

Sensibilizacdo sobre o recorte populacional, dados
sobre populagdo em situacdo de rua, rede de
equipamentos e servi¢cos disponivel, debate com os
servidores considerando os desafios de cada area de
atuacéo com o publico populacéo em situacédo de rua

Formacdes

continuadas  sobre

igualdade racial

Formacéao sobre | Treinamentos com videoaulas voltadas a servidores
comunidades publicos da SMDHC que fazem atendimento direta ou
indigenas indiretamente as comunidades indigenas.

Reserva de vagas em
CONCuUrsos

20% para negros, negras ou afrodescendentes.

Fonte: Autora (2021).

Observa-se que as agbes em diversidade voltadas ao publico interno, ou seja,

servidores e servidoras municipais, ainda sdo muito restritas nas capitais, geralmente

com foco educativo, como cursos, palestras, treinamentos. Os eixos da diversidade

mais citados foram o racial (Aracaju, Fortaleza, Rio Branco, Sdo Paulo), com predominio

do foco na populacao negra, e género/orientacao sexual - LGBTQIA+ (Fortaleza, Recife,

Séao Paulo). Apenas Belo Horizonte cita varios eixos de diversidade de forma mais

ampla (diferencgas culturais, geracionais, étnicas, raciais, de género, fisicas).

10 Dados informados pela Prefeitura de S&o Luis através da resposta ao questionario enviado.
11 Dados informados pela Prefeitura de Séo Paulo através da resposta ao questionario enviado. Reserva
de vagas para negros, negras ou afrodescendentes em concursos publicos regulamentada pela Lei
Municipal n° 15.939, de 23/12/2013 (SAO PAULO, 2013).
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Observa-se que as politicas de cotas em concursos publicos ainda ndo estao

presentes em todas as capitais e que, nas que ha cotas para a populagcédo negra, ha
diferencas nos percentuais. Cabe lembrar que as cotas para pessoas com deficiéncia
nos concursos publicos sdo obrigatorias, regulamentadas pelo Decreto n° 3.298, de
1999 (BRASIL, 1999).

4.5 ORGANIZACOES ADMINISTRATIVAS MUNICIPAIS LIGADAS AS
DIVERSIDADES

O Quadro 4.3 apresenta as estruturas administrativas ligadas a diversidade de

cada capital pesquisada, tanto aquelas citadas pelas prefeituras nas respostas aos

guestionarios como as pesquisadas nos portais eletrénicos institucionais.

Quadro 4.3 — Organiza¢fes administrativas

Prefeitura Nomes dos 6rgaos relacionados a Subestruturas
diversidades

i 12 i iCi ili
Aracaju (SE) Secretaria Municipal da Familia e da Diretoria de Direitos Humanos: Geréncia

Assisténcia Social da Igualdade Racial; Geréncia para
Pessoa LGBT+; Coordenadoria da
Mulher.

Conselhos Conselho Municipal de Participacdo e

Promocdo da Igualdade Racial;
Conselho Municipal dos Direitos da
Mulher; Conselho Municipal de Defesa
dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia,
Conselho Municipal da Terceira Idade.

12 A Secretaria Municipal da Familia e Assisténcia Social e suas subestruturas sdo citadas no
questionario respondido pela Prefeitura de Aracaju como 6rgdos responsaveis pelas politicas de
diversidade. Entretanto, no site institucional da Prefeitura, a secretaria esta nomeada como Secretaria
Municipal de Assisténcia Social. Os conselhos foram pesquisados no site da Prefeitura (ARACAJU,
2021).
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Belo Horizonte | Secretaria Municipal de Assisténcia e | Subsecretaria de Direitos de Cidadania /

(MG)®3 Social,  Seguranca Alimentar Diretoria de Politicas de Reparacdo e
Cidadania Promog&o da Igualdade Racial.
Conselhos Conselho Municipal de Promocdo da

Igualdade Racial; Conselho Municipal do
Idoso; Conselho Municipal dos Direitos
das Mulheres; Conselho Municipal da
Pessoa com Deficiéncia.

Fortaleza Secretaria de Direitos Humanos e

(CE)1 Desenvolvimento Social Coordenadoria Especial de Politicas

Publicas para Mulheres; Coordenadorias
Tematicas de Direitos Humanos:
Coordenadoria Especial da Diversidade
Sexual; Coordenadoria Especial da
Igualdade Racial; Coordenadoria
Especial de Pessoas com Deficiéncia.

Secretaria Municipal de
Desenvolvimento Habitacional

Secretaria de Desenvolvimento
Econdmico

Secretaria de Conservacao e Servicos
Publicos

Secretaria Municipal de Seguranca
Cidada

Conselhos Conselho Municipal de Promocdo dos
Direitos LGBT; Conselho Municipal de
Mulheres; Conselho de Promocdo de
Politicas da Igualdade Racial; Conselho
Municipal de Pessoas com Deficiéncias.

13 A Secretaria Municipal de Assisténcia Social, Seguranca Alimentar e Cidadania é o 6rgao citado no
qguestionario respondido pela Prefeitura de Belo Horizonte. Suas subestruturas e os conselhos
municipais, embora nao tenham sido citados no questionario, foram encontrados no endereco
eletrbnico institucional da Prefeitura de Belo Horizonte (BELO HORIZONTE, 2021).

14 Todas as estruturas apresentadas em relacdo a cidade de Fortaleza foram citadas no questionario
respondido pela Prefeitura.
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Recife (PE) 15

Secretaria de Desenvolvimento
Social, Direitos Humanos, Juventude
e Politicas Sobre Drogas.

Geréncia da Livre Orientacdo Sexual.

Secretaria de Planejamento, Gestao e
Transformacao Digital

Secretaria Executiva de
Administracdo/Geréncia Geral de Gestéo
de Pessoas/Escola de Governo

Secretaria da Mulher

Nucleo Institucional de Mulheres
Lésbicas, Bissexuais, Travestis e
Transexuais (LBT).

Conselhos

Conselho Municipal da Politica de
Promocdo da Igualdade Racial;
Conselho Municipal de Defesa dos
Direitos da Pessoa Idosa; Conselho
Municipal de

Defesa dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia.

Rio Branco
(AC) 16

Secretaria Municipal de Assisténcia
Social e Direitos Humanos

Diretoria de Direitos Humanos /
Departamento de  Politicas para
Mulheres; Departamento de Promoc¢ao
da lgualdade Racial; Departamento de
Politicas para Juventude; Departamento
de Promocgéo de Direitos.

Conselhos

Conselho Municipal de Promoc¢do da
Igualdade Racial; Conselho Municipal
dos Direitos das Pessoas com
Deficiéncia; Conselho Municipal dos
Direitos da Mulher.

15 A Prefeitura do Recife informou no questionario apenas a “Secretaria de Desenvolvimento Social,

Direitos Humanos, Juventude e Politicas Sobre Drogas” e a Escola de Governo. Dados sobre a
“Secretaria da Mulher” foram encontrados na pagina eletronica institucional, assim como aqueles
referentes aos conselhos municipais da igualdade racial, de defesa da pessoa idosa e dos direitos da
pessoa com deficiéncia. Ja os dados referentes ao Conselho Municipal da Mulher, foram encontrados
na Lei N° 18.566, de 2019. O Nucleo Institucional de Mulheres Lésbicas, Bissexuais, Travestis e
Transexuais foi encontrado no Decreto N° 34.409, de 08/03/2021 (RECIFE, 2021a; RECIFE, 2021b;
RECIFE, 2019).

16 Dados em relacao a estrutura foram informados pela Prefeitura de Rio Branco através da resposta ao
guestionario enviado. Os dados referentes aos conselhos municipais existentes foram procurados em

noticias no sitio eletrénico institucional (RIO BRANCO, 2021).
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Sao Luis Secretaria Municipal da Crianca e Superintendéncia de Articulagédo
(MA)Y7 Assisténcia Social Institucional / Coordenacéo de Acgdes
Afirmativas e Direitos Humanos

Secretaria Extraordinaria da Pessoa
com Deficiéncia

Conselhos Conselho Municipal dos Direitos
da Pessoa ldosa.

Séo Paulo | Secretaria Municipal de Direitos| Departamento de Educacdo em Direitos
(SP) 18 Humanos e Cidadania Humanos / Coordenacdo de Politicas
LGBTI; Coordenacdo de Politicas para
Populacdo em Situacdo de Rua; Comité
Intersetorial da Politica Municipal para a
Populacdo em Situacdo de Rua;
Coordenacao de Politica para Imigrantes
e Trabalho Decente; Coordenacdo de
Politicas para Crianga e Adolescente;
Coordenacao de Politicas para Mulheres;
Coordenacdo de Politicas de Igualdade
Racial; Coordenacao de Politicas para
Juventude; Coordenagédo dos Povos
Indigenas.

Secretaria da Pessoa com Deficiéncia

Conselhos Conselho Municipal de Direitos Humanos
e Cidadania; Conselho Municipal de
Politicas para LGBTI; Conselho
Municipal de Imigrantes; Conselho
Municipal da Pessoa com Deficiéncia;
Conselho Municipal de Defesa e
Promocdo da Liberdade Religiosa;
Conselho Municipal dos Direitos da
Pessoa ldosa.

Fonte: Autora (2021).

17 Dados sobre a Secretaria Municipal da Crianca e Assisténcia Social e suas subestruturas informados
pela Prefeitura de Sao Luis através da resposta ao questionario enviado. A Secretaria Extraordinaria da
Pessoa com Deficiéncia e os conselhos municipais ndo foram citados no documento, entdo as
informagcdes foram buscadas no sitio eletrénico institucional (SAO LUIS, 2021).

18 Dados relativos a Secretaria Municipal de Direitos Humanos (SMDH) foram informados pela Prefeitura
de S&o Paulo por meio de resposta ao questionario enviado. Também no documento constam os
conselhos municipais, com excec¢do aos seguintes: de Defesa e Promocao da Liberdade Religiosa e dos
Direitos da Pessoa Idosa, que foram encontrados nos respectivos decretos municipais (SAO PAULO,
2020a; SAO PAULO, 2020b). A Secretaria da Pessoa com Deficiéncia néo foi citada na resposta ao
questionario, porém foi encontrada no site institucional da Prefeitura (SAO PAULO, 2021).
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Observa-se que, em quase todas as prefeituras, as acdes gerais em diversidade

sdo de competéncia de secretarias responsaveis pela politica de assisténcia social dos
municipios. Em S&o Paulo, entretanto, ha uma secretaria especifica para politicas de
direitos humanos e cidadania, separada da Secretaria de Assisténcia Social. Também
na Prefeitura de Sao Paulo e na de S&o Luis, ha Secretarias Municipais com foco nas
politicas para as pessoas com deficiéncia, porém tais secretarias nao foram citadas nas
respostas aos questionarios enviados. A Prefeitura do Recife ndo citou as acdes da
Secretaria da Mulher. A hipétese acerca de tal excluséo € a de que, como o questionario
foi respondido por outras secretarias, aquelas voltadas para a pessoa com deficiéncia

e da Mulher ndo foram citadas.

Ja a Prefeitura de Fortaleza cita diversas outras secretarias cujas politicas sédo
atravessadas por acdes voltadas a valorizacdo da diversidade, promocao de equidade
e/ou inclusdo de grupos excluidos.

Chama a atencédo que Fortaleza e Sao Paulo possuem conselhos municipais
com foco na promocéao de Direitos LGBTQIA+, 0 que ndo aparece nas outras capitais,
e que Sao Paulo possui conselho municipal de imigrantes e conselho municipal de
defesa e promocéo da igualdade religiosa.

A Unica capital que refere acdes de diversidade em 6rgéo de gestao de pessoas
€ a do Recife, que citou a Escola de Governo como promotora de acdes educativas
nessa area.

N&o foram levantados dados a respeito das politicas inclusivas nas secretarias
de educacéo das prefeituras, por serem regidas por leis especificas e ndo focarem nos

servidores e servidoras municipais.
4.6 EIXOS IDENTITARIOS DAS ACOES
O Quadro 4.4 detalha, classificando por eixos identitarios, os publicos atendidos

pelas acbes de diversidade de cada Prefeitura pesquisada, tanto em relacdo ao publico

geral como aos servidores e servidoras municipais.
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Quadro 4.4 — Eixos ldentitarios

Prefeitura Eixos identitarios (populagédo em geral) Eixos identitarios
(servidores e
servidoras)
Aracaju 19 Género, sexual, racial (negros, povos e[| Racial

comunidades tradicionais), fisico

Belo Horizonte | Racial (populagdo negra, indigena, cigana, judeus), | Geracional, racial,
20 sexual, fisico (pessoas com deficiéncia), geracional | género, fisico

(idosos)
Fortaleza 2 Racial (comunidade negra, povos indigenas, povos | Racial, fisico, género

tradicionais, povos de terreiro, ciganos e demais
etnias), fisico, género, sexual.

Recife 22 Sexual, género Nao possui agdes.

i 23 - ~ " o . i

Rio Branco Fisico, género (mulheres vitimas de violéncia), racial IT_aGC:_:_ A sexual
. e, . . +
(jovens negros em territérios de risco, comunidades ( QIA+)
e povos tradicionais), sexual, imigracional.

Sao Luis 24 Sexual, género, racial (populacdo negra, povos e| N&o foram identificadas
comunidades tradicionais), fisico. acoes.

Séo Paulo % Sexual, género, imigracional, racial (populacdo | Racial, imigracional,

negra, povos e comunidades tradicionais, | género e direitos
segmentos religiosos e ndo religiosos, comunidade | humanos de forma geral.
nordestina e nortista, comunidades indigenas),
fisico.

Fonte: Autora (2021).

19 Dados enviados pela Prefeitura de Aracaju em resposta ao questionario.

20 A Prefeitura de Belo Horizonte néo cita o publico atendido na resposta ao questionario. Pesquisou-se
as acles realizadas na pagina eletronica institucional, nas noticias dos ultimos 2 anos (BELO
HORIZONTE, 2021).

21 A Prefeitura de Fortaleza ndo respondeu diretamente sobre os publicos atendidos, mas enviou
documentos de algumas de suas coordenadorias nos quais foi possivel destacar os publicos atendidos.

22 Dados informados pela Prefeitura do Recife referem-se apenas a populacdo LGBTI+. As mulheres
foram acrescentadas por haver uma Secretaria Municipal da Mulher, citada na pagina institucional, mas
ndo na resposta ao questionario (RECIFE, 2021).

23 Dados informados pela Prefeitura de Rio Branco através da resposta ao questionario enviado.

24 Dados informados pela Prefeitura de Sao Luis através da resposta ao questionario enviado. O eixo
fisico foi observado no site institucional, por meio de secretaria especifica (SAO LUIS, 2021).

25 A maioria dos dados foram informados pela Prefeitura de Sdo Paulo através da resposta ao
guestionario enviado. Pessoas com deficiéncia foram acrescentadas por nés, pois em pesquisa no site
institucional, observou-se secretaria propria voltada a esse publico (SAO PAULO, 2021).
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Em relagdo aos eixos identitarios identificados, cabe destacar que, no
questionario enviado, foi solicitado que as prefeituras informassem qual o publico-alvo
de suas ac¢des e nado os eixos identitarios atingidos. Preferiu-se destacar, neste trabalho,
0s eixos identitarios das a¢cfes encontradas, salientando que nem sempre um publico-
alvo estaria exatamente relacionado ao tema tratado. Por exemplo, ao abordar-se o
racismo, o publico-alvo ndo seriam apenas 0s nhegros ou demais comunidades
discriminadas, mas sim toda a populacdo. Entretanto, pdde-se aproximar os publicos
atendidos aos eixos identitarios, pois dentro do contexto das respostas aos
guestionarios, entendeu-se que se assemelhavam.

Uma dificuldade observada foi na categorizacao do publico-alvo LGBTQIA+, pois
engloba tanto questdes de orientacdo sexual como de género. Quando identificado este
publico, optou-se por considera-lo dentro do eixo orientacdo sexual. Como o eixo racial
engloba diferentes publicos, optou-se por descrevé-los no Quadro 4.2. O eixo género
foi utilizado quando o publico-alvo citado foram as mulheres.

Ao analisar-se 0 Quadro 4.2, observa-se que a populacéo negra aparece como
publico-alvo de todas as capitais, com excecao de Recife, que se limitou a responder
sobre acdes voltadas ao publico LGBTQIA+. Entretanto, a Prefeitura de Rio Branco cita
apenas jovens negros e néo toda a populagcédo. Povos ou comunidades tradicionais séo
citados também por todas as capitais, exceto Recife e Belo Horizonte, que cita 0s
indigenas. Fortaleza e S&do Paulo citam tanto indigenas como povos tradicionais como
publico-alvo das ac¢des. As mulheres também sao foco de ac6es em todas as Prefeituras,
exceto novamente por Recife. A Prefeitura de Rio Branco, entretanto, faz um recorte
para as mulheres vitimas de violéncia. A populacdo LGBTQIA+ foi citada por todas as
Prefeituras, utilizando, porém, siglas diferentes.

Acdes para imigrantes foram citadas por Rio Branco e S&o Paulo; a¢gdes voltadas
para ciganos, por Belo Horizonte e Fortaleza. A Prefeitura de Belo Horizonte destaca-se
também por citar agbes voltadas ao antissemitismo. S&o Paulo cita as comunidades
nortista e nordestina como publico de agbes de diversidade. Os idosos foram citados
apenas pela Prefeitura de Belo Horizonte. As pessoas com deficiéncia constituem
publico de a¢bes nas cidades de Aracaju, Belo Horizonte, Fortaleza, Rio Branco, Sao
Luis e S&o Paulo.

Em relacdo as acbes com foco nos servidores e servidoras municipais, foram

observadas acdes relacionadas ao eixo racial nas cidades de Aracaju, Fortaleza, Rio
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Branco e Sao Paulo. Em relagcé&o ao eixo orientacdo sexual, foram identificadas agdes

em Fortaleza, Recife e S&do Paulo. No eixo género, apenas Rio Branco apresentou acdes
internas com foco no enfrentamento & violéncia contra a mulher. Sdo Paulo e Belo
Horizonte apresentaram acdes gerais com foco na diversidade, sem eixo especifico,
sendo a Unica prefeitura a citar o eixo fisico e geracional.

N&o foram citadas acdes para servidores e servidoras voltadas ao eixo

imigracional e geracional.

4.7 VINCULACAO DAS ACOES AO PLANO ESTRATEGICO MUNICIPAL

Para a construcdo do Quadro 4.5, foram buscados, nos planos estratégicos
municipais das Prefeituras, os focos, acdes, objetivos, resultados e metas relacionados
a diversidade de um modo geral, destacando-se aqueles voltados aos servidores e

servidoras municipais, que foram sublinhados.

Quadro 4.5 — Planos estratégicos

Prefeitura Periodo

Eixos/focos/objetivos/metas relacionados a
diversidade

Aracaju (SE)% Foco estratégico 3 (Promover o desenvolvimento | 2017 —2020
humano e social)

Resultado esperado 12: Promover o bem-estar social, a
efetivac@o de direitos e o fortalecimento da cidadania.
Projetos: Protecdo Social Basica e Especial do SUAS;
Transferéncia de renda e beneficios assistenciais;
Seguranca alimentar e nutricional; Politicas de garantia
de direitos humanos (mulheres, populagdo LGBT,
populacdo negra e demais grupos vulneraveis).

Belo Horizonte?” Eixo protecdo social, seguranca alimentar e esportes. | 2021 - 2024
(MG) Metas: Criar 820 novas vagas de acolhimento | (proposta)
institucional para pessoas em situagdo ou com trajetoria
de vidas nas ruas e desabrigo, assim como para
homens; jovens e adultos com deficiéncia; populacao
LGBT; e gestantes e puérperas; Implantar o Centro Dia
da Pessoa ldosa na Regional Barreiro, oferecendo o
Servico de Protecao Social Especial para Pessoas com
Deficiéncia, Idosas e suas familias; Implantar o Sistema
Municipal de Direitos Humanos para melhor qualificacéo
do atendimento e tratamento das dendncias de violagdes
de direitos; Implantar o Observatério de Direitos
Humanos de Belo Horizonte.

26 Planejamento estratégico disponivel em endereco eletrénico (ARACAJU, [2021]).
27 Plano de metas disponivel em endereco eletrénico (BELO HORIZONTE, [20217]).
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Fortaleza (CE)?8

Eixo 4, estratégia 3: Fortalecer uma cultura de
acolhimento, respeito e toler&ncia com as diferencas
gue constroem o dia a dia na cidade.

Metas: Atendimento aos usuarios da Politica de
Assisténcia Social em 100% das acdes de prevencao,
protecdo e promocdo para a populacdo que dela
necessita; Efetivacdo da acessibilidade na perspectiva
do Desenho Universal, compreendida e acatada por
100% dos gestores municipais; Atendimento pleno a
Convencéo sobre os Direitos da Pessoa com
Deficiéncia da ONU por 100% dos gestores municipais;
Ampliacdo da quantidade de idosos em programas de
educacéo, geracao de renda, esporte e outros; Reducao
da incidéncia de feminicidio; Ampliagdo do emprego e
renda para mulheres; Reducdo da mortalidade materna,
da AIDS e dos canceres de colo e Utero; Ampliagdo em
30% a insercéo de travestis em escolas; Equipamentos
publicos utilizando o nome social; Politica de Saude da
populacdo LGBT efetivada; Reducdo das doencgas
infecciosas na populacdo LGBT; Linhas de crédito e
politicas culturais especificas consolidadas; Reducéo
do racismo institucional;  Servidores  publicos
capacitados para o exercicio dos direitos humanos;
Plano de Saude da Populagdo Negra implantado.

Plano 2040

Recife (PE)

N&o se conseguiu acesso ao plano estratégico.

Rio Branco (AC)

N&o se conseguiu acesso ao plano estratégico.

Séo Luis (MA)

N&o se conseguiu acesso ao plano estratégico

Sé&o Paulo (SP)®

Eixo SP Justa e Inclusiva. Objetivo estratégico: Ampliar o
respeito & diversidade e fomentar a igualdade de
oportunidades.

Metas: Ampliar em 50% a capacidade de atendimento em
equipamentos exclusivos para mulheres; combater o
racismo, por meio da implementagéo de 9 iniciativas de
melhoria do atendimento da populagdo negra e/ou de
promogdo da igualdade racial; dobrar o numero de
beneficiarios do Programa TransCidadania, expandindo
0 publico-alvo; criar o 1° Centro Municipal para Pessoas
com Transtorno do Espectro Autista (TEA).

2021 - 2024
(verséo final,
participativa)

Fonte: Autora (2021).

O plano estratégico de Aracaju ainda é o da administracao anterior, finalizada em

2020. H4, no foco estratégico que envolve a promogao do desenvolvimento humano e

social, a citacdo ao projeto “Politicas de garantia de direitos humanos (mulheres,

populacao LGBT, populagao negra e demais grupos vulneraveis)”.

28 Plano estratégico disponivel em endereco eletrénico (FORTALEZA, 2020c).
29 programa de metas disponivel em endereco eletrénico (SAO PAULO, [2021]).
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Entretanto, no plano estratégico disponibilizado, ndo ha metas relacionadas com

cada objetivo ou programa, ndo ha especificacdo do projeto e ele ndo é considerado
um dos projetos prioritarios de governo (ARACAJU, [2021]).

Na cidade de Belo Horizonte, ja ha uma proposta de plano estratégico para o
periodo 2021 a 2024, porém o plano ainda nédo esté finalizado. As acoes de diversidade
estdo inseridas no eixo “protegdo social, seguranga alimentar e esportes”. Porém,
guando as metas relacionadas sdo analisadas, observa-se que estdo restritas ao
namero de vagas em abrigo, a implantacdo de centro de atendimento para idosos e a
implantacdo de um sistema de monitoramento e um observatério. Uma das propostas
do municipio, entretanto, € a de inserir o Plano Municipal de Equidade de Género no
Projeto Estratégico de Governo (BELO HORIZONTE, 2019).

Em Fortaleza, o plano estratégico esta construido até o ano de 2040 e, nele, as
acOes voltadas para a diversidade relacionam-se com a estratégia de fortalecer uma
cultura de acolhimento, respeito e tolerédncia com as diferencas. H4 algumas metas
ousadas, como a efetivacdo da acessibilidade na perspectiva do Desenho Universal,
compreendida e acatada por 100% dos gestores municipais e “o atendimento pleno a
Convencédo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia da ONU por 100% dos
gestores municipais”. Algumas metas ndo possuem indicadores quantitativos do que se
quer alcangar, como a “ampliagao da quantidade de idosos em programas de educacao,

”

geracgéao de renda, esporte e outros”, “redugao da incidéncia de feminicidio”, “ampliagcéo
do emprego e renda para mulheres”, “equipamentos publicos utilizando o nome social”,
‘reducdo das doencas infecciosas na populacdo LGBT”, “reducdo do racismo
institucional”, “servidores publicos capacitados para o exercicio dos direitos humanos”.
H4, entretanto, algumas metas claras e com indicadores adequados, como a “ampliagcéo
em 30% a insercao de travestis em escolas” e “plano de saude da populacado negra
implantado”. Observa-se, contudo, que ndo ha, nas metas, prazos para seu alcance
(FORTALEZA, 2020c, p. 15, 17, 18).

No plano estratégico da Prefeitura de S&do Paulo, que abrange o periodo de 2021
a 2024, as acdes voltadas a diversidade aparecem no eixo “SP Justa e Inclusiva”. No
objetivo estratégico “ampliar o respeito a diversidade e fomentar a igualdade de
oportunidades” temos 4 metas, uma voltada as mulheres (“ampliar em 50% a capacidade
de atendimento em equipamentos exclusivos para mulheres”), uma de combate ao
racismo (“‘combater o racismo, por meio da implementacdo de 8 iniciativas de melhoria

no atendimento da populacdo negra e/ou de promogdo da igualdade racial”’), uma
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relacionada a populagdo trans (“‘dobrar o numero de beneficiarios do Programa

TransCidadania, expandindo o publico-alvo”) e uma para pessoas autistas (“criar o 1°
Centro Municipal para Pessoas com Transtorno do Espectro Autista”). Cada meta possui
indicadores e 6rgaos responsaveis descritos, porém nao especificam prazos para cada
um (SAO PAULO, [2021], p. 44, 45, 46, 47).

Apenas no plano estratégico de Fortaleza ha mengdo a metas voltadas a
servidores municipais: servidores publicos capacitados para o exercicio dos direitos
humanos e reducao do racismo institucional.

N&o se conseguiu acesso aos planos estratégicos de Recife, Rio Branco e Séao
Luis.
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5 ANALISE COMPARATIVA DAS ACOES COM FOCO NOS SERVIDORES E

SERVIDORAS ENQUANTO POLITICAS PUBLICAS E DE GESTAO DA
DIVERSIDADE

A andlise dos questiondrios enviados pelas Prefeituras e materiais
complementares demonstra que, na esfera municipal, ainda ha muito o que se avancar
em relacdo a politicas publicas de valorizacdo da diversidade, promoc¢éo de equidade
e/ou inclus@o de grupos excluidos e, mais ainda, a politicas de gestdo da diversidade

nas administracdes publicas, como veremos a seguir.

5.1 SINTESE COMPARATIVA DAS ACOES DE DIVERSIDADE

Para analisar as acdes relacionadas a diversidade com foco nos servidores e
servidoras municipais das Prefeituras, € apresentado um quadro sintético com alguns
dados levantados, como a existéncia ou ndo de 6rgao exclusivo para as politicas de
diversidade; as principais acdes relacionadas ao tema identificadas; a presenca de
acOes de diversidade voltadas a servidores e servidoras municipais no plano estratégico
municipal vigente e a existéncia de planos ou politicas municipais relacionados aos

eixos da diversidade.

Quadro 5.1 — Sintese de resultados

Prefeitura Acdes Ha 6rgéo Acdes no Plano Planos
exclusivo? estratégico Municipais

Aracaju Projeto Aracaju Sem N&o N&o Nao ha
Racismo (a¢bes
educativas)

Belo Horizonte | Formacg®es visando a N&o N&o Igualdade racial;
valorizac&o da Pessoas com
diversidade humana deficiéncia:

Género
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Fortaleza Capacitagbes Nao Metas: Reduc¢do | Igualdade Racial;
relacionadas aos eixos do racismo LGBTQIA+
igualdade racial e institucional;

LGBTQIA+ Servidores
publicos
capacitados para
0 exercicio dos
direitos humanos

Recife Curso com foco na Secretariada | Sem acesso ao N&o ha.
gestdo publica e Mulher plano
diversidade sexual

Rio Branco Acdes (ndo Nao Sem acesso ao Igualdade Racial
especificadas) em plano
igualdade racial e
enfrentamento a
violéncia contra a mulher

S&o Luis Néo foi possivel Secretaria Sem acesso ao N&o ha.
identificar Extraordinaria | Plano

da Pessoa
com
Deficiéncia

Sao Paulo Capacitacfes e | Secretariade | Sem acdes Igualdade racial;
formacdes em direitos | Direitos especificas Educacéo em
humanos, LGBTQIA+ e | Humanos e direitos
igualdade racial. Cidadania; humanos;

Secretaria da Imigrantes;
Pessoa com Mulheres.
Deficiéncia

Fonte: Autora (2021).

5.2 COMPARACAO QUANTO A PRESENCA DE ACOES VOLTADAS AOS
SERVIDORES E SERVIDORAS NOS PLANOS MUNICIPAIS E ACOES REALIZADAS

Observa-se, por meio dos dados coletados, que as acdes com foco na
diversidade voltadas a populagédo em geral ja sdo, em grande parte, isoladas e restritas
e que as acgles voltadas aos servidores e servidoras publicas municipais sdo ainda mais
limitadas, carecendo de objetivos claros, metas e indicadores apropriados.

Como ja descrito, em Aracaju, Séo Luis e Recife ndo foram encontrados planos
municipais ligados a diversidade. Embora a existéncia de um plano ndo garanta a

efetividade de uma politica, ele apresenta as diretrizes, objetivos, metas e indicadores
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que balizam as a¢des de governo. Em especial na Prefeitura de Sdo Luis, na resposta

ao questionario ndo foram citadas as acdes realizadas nos ultimos anos, entdo néo
podemos realizar a andlise proposta.

A Prefeitura de Aracaju citou o projeto “Aracaju sem Racismo” objetivando o
enfrentamento a racismo institucional e a violéncia contra a populacdo negra, bem como
a construcao de acdes afirmativas étnico-raciais nas diversas areas da administracao
do municipio. Na pesquisa sobre o projeto no sitio eletrénico institucional, foram
identificadas, entretanto, apenas algumas acdes de carater educativo, como cursos e
oficinas sobre o tema, voltadas aos servidores e servidoras (ARACAJU, 2021).

Ja a cidade de Belo Horizonte possui 3 (trés) planos recentes de ac¢des voltadas
a diversidade (racial, género e pessoas com deficiéncia), todos com objetivos
desafiadores e que envolvem diversos eixos como saude, educagdo, meio ambiente e
cultura, com diversas ac0Oes previstas. Entretanto, na pesquisa realizada, identificou-se
que nos planos ndo ha cronograma ou indicadores associados, apenas referem o prazo
(curto, médio, longo ou permanente) ou 0s 6rgaos responsaveis e que ha apenas alguns
programas efetivamente em andamento. Cabe ressaltar que a prefeitura ndo citou as
acOes realizadas na resposta ao questionario, remetendo ao sitio eletrénico
institucional. Assim, é possivel que outras acdes sejam realizadas, porém nao foram
identificadas, o que torna a analise limitada.

Na Prefeitura de Belo Horizonte observam-se, nos planos municipais
apresentados, diversas acdes voltadas ao publico interno em relacdo a promocéo da
diversidade, como, no eixo racial, criacdo de um fluxograma dos registros recebidos
pelas Ouvidorias e Corregedoria para destinacdo especifica das denuncias de racismo.
No eixo género, as acgbes voltadas a equidade com foco nos servidores e servidoras
municipais presentes no Plano Municipal assemelham-se a um programa de gestédo da
diversidade, pois apresentam metas e objetivos que visam uma mudanca
organizacional, ndo se restringindo a a¢des educativas, mas também a percentuais de
representatividade em diversas instancias governamentais. Porém, na resposta da
Prefeitura ao questionario, s6 ha mencao a formacfes com foco em todos os eixos
identitarios, o que nos faz deduzir que ndo ha, até o momento, a efetivacdo de muitas
das acdes previstas nos planos.

Para Cox (1994, apud Fleury, 2000), gerir a diversidade implica em uma mudanca
cultural abrangente, que vai além do planejamento e execucao de novos sistemas e

praticas organizacionais de gestdo de pessoas, buscando mudar padrbes culturais
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dominantes em uma organizacdo por meio de politicas e praticas em gestdo de

pessoas. No planejamento, as politicas analisadas na cidade de Belo Horizonte tém
esse proposito de uma real mudanca cultural, porém, na pratica, os planos ndo parecem
se efetivar.

A cidade de Fortaleza possui dois planos municipais voltados a diversidade, um
com foco na igualdade racial e outro no publico LGBTQIA+. Como ja mencionado, nao
tivemos acesso ao primeiro plano, mas no segundo, observamos diversas acdes, com
focos em diferentes areas, constituindo um plano abrangente. Em relacdo as acoes
ligadas a igualdade racial, o proprio Relatorio de Gestédo 2020 aponta que poucas acoes
do programa/orcamento haviam sido desenvolvidas ou realizadas pelo municipio até
aguele momento (FORTALEZA, 2020b).

Em relagédo as acBes com foco nos servidores e servidoras municipais, estao
presentes no Plano Municipal de Politicas Publicas para Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Travestis e Transexuais de Fortaleza as a¢des de capacitacéo voltadas a servidores e
outros agentes publicos, que vém sendo efetivamente realizadas, segundo a prefeitura
(FORTALEZA, [20127]).

Recife cita apenas um curso com foco na diversidade sexual voltado aos
servidores municipais. Ja em Rio Branco, as a¢fes voltadas para o publico interno nao
foram especificadas, apenas foi afirmado que teriam acfes voltadas para a igualdade
racial e de enfrentamento a violéncia contra a mulher. No plano municipal de igualdade
racial, ha referéncia a cursos e sensibilizacées.

O municipio de Rio Branco possui um plano municipal com foco na igualdade
racial, com diversas acdes, em varios ambitos. Embora o Plano seja bastante amplo,
com diversos objetivos, a Prefeitura de Rio Branco cita apenas duas ac¢oes realizadas
nos ultimos dois anos com foco na igualdade racial para a populagdo em geral, sendo
uma com abrangéncia e prazos bem restritos (quinzena da mulher negra). Além disso,
as acgOes voltadas as mulheres restringem-se ao atendimento a vitimas de violéncia.

A Prefeitura de Rio Branco refere como acfes voltadas aos servidores e
servidoras municipais “Politicas de Promogao da Igualdade Racial” e “Politicas de
Enfrentamento a Violéncia contra as Mulheres”, porém nao descreve tais agdes.

A Prefeitura de Sdo Paulo possui quatro (4) planos municipais ligados a
diversidade: igualdade racial, educacdo em direitos humanos, politicas para imigrantes
e para as mulheres. Apresenta acoes efetivamente realizadas, voltadas ao publico em

geral, nos seguintes eixos da diversidade: mulheres, imigrantes, igualdade racial,
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LGBTQIA+, além de direitos humanos de forma geral. Presume-se também que realize

acOes voltadas as pessoas com deficiéncia, ja que possui uma secretaria exclusiva para
as politicas deste eixo, porém tais acdes ndo foram citadas na resposta ao questionario.

Em relacédo as acbes com foco nos servidores e servidoras municipais no eixo
género, ha mencéo, no 1° Plano Municipal de Politicas para as Mulheres de S&o Paulo,
a formacdes continuadas a servidoras e servidores sobre o tema, assim como acdes de
prevencdo ao assédio sexual na prefeitura. Foram nao foram descritas, entretanto,
acdes realizadas do eixo género para o publico interno ou externo (SAO PAULO,
[20177]).

No eixo imigracional, o Plano Municipal de Politicas para Imigrantes de Séo Paulo
traz diversas acgOes voltadas aos servidores e servidoras, como assegurar a
possibilidade de participagdo nos concursos para acesso a cargos e empregos publicos
e o0 estimulo a contratacdo de imigrantes por entidades parceiras e pelos 6rgdos
publicos. Entretanto, ndo foram citadas acdes especificas voltadas aos servidores e
servidoras nesse eixo identitario (SAO PAULO, 2020c).

O plano municipal relacionado a igualdade racial de S&o Paulo € bastante
abrangente, pois prevé, por exemplo, a garantia de insercao da populacéo negra e dos
povos indigenas no setor publico em condi¢cfes de equidade, acbes afirmativas além do
ingresso no servico publico, como a ascensao a cargos de poder, a inclusdo da tematica
racial em provas de concursos publicos, entre outras acdes. Entretanto, as acdes
previstas no plano parecem nao estar sendo implantadas, de acordo com as acdes
citadas na resposta ao questionario (SAO PAULO, 2018).

Embora ndo possua um plano municipal com enfoque na populacdo LGBTQIA+,
Sdo Paulo citou cursos com enfoque nessa tematica voltados aos trabalhadores
publicos municipais.

Os dados apontam que a maior parte das acOes executadas pelas prefeituras
com foco interno, nos servidores e servidoras municipais, estao relacionadas a cursos,
oficinas e outras atividades de carater educativo que visam sensibilizar os servidores e
servidoras sobre o tema (ou sobre os recortes realizados dentro dos eixos identitarios).
Embora essas atividades tenham a importancia de suscitar a reflexdo dos trabalhadores
e trabalhadoras, marcando o posicionamento institucional sobre o tema, correm o risco
de atingirem apenas pessoas ja sensibilizadas sobre 0 assunto e de ndo conseguirem
efetivamente promover um ambiente organizacional com maior equidade. Ha caréncia

de acbes afirmativas, como no estimulo a contratacdo de cargos de confianca, na
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ascensao organizacional ou nas composi¢des de grupos de trabalho que, em alguns

casos até estdo presentes nos planos municipais, mas que nao parecem estar sendo

colocadas em pratica.

5.3 COMPARACAO QUANTO A EXISTENCIA DE ORGAOS EXCLUSIVOS PARA
AS POLITICAS DE DIVERSIDADE

Em relacdo a existéncia de 6rgdos exclusivos para as politicas de diversidade
nas prefeituras pesquisadas, chama primeiramente a atencao que apenas a Prefeitura
do Recife cita, como um dos 6rgaos responsaveis pelas politicas voltadas a diversidade,
um setor situado em uma secretaria de gestao de pessoas (Escola de Governo). Nas
demais prefeituras, 6rgdos como secretarias de administracdo ou de gestdo ndo foram
citados.

Para Maccali et al. (2015), como ja destacado, uma gestao da diversidade efetiva
deve partir do alinhamento com todos os subsistemas de gestdo de pessoas. Assim,
considera-se a auséncia de secretarias ou 6rgaos de gestdo de pessoas um analisador
importante, considerando a gestdo da diversidade como uma estratégia da gestdo de
pessoas, apontando para a distancia na efetivacdo de uma politica de gestdo da
diversidade efetiva. Cabe ressaltar que, como ha uma limitacédo no estudo referente aos
orgaos que responderam aos questionarios, ndo € possivel afirmar que ndo ha outras
acles internas além das mencionadas nos questionarios ou encontradas nos sitios
eletrdnicos institucionais.

Como ja foi trazido, nas prefeituras de Sao Paulo e de Sao Luis ha secretarias
municipais com foco nas politicas para as pessoas com deficiéncia e na de Recife existe
uma secretaria para politicas para as mulheres, porém ndo pudemos conhecer as a¢des
dessas secretarias por auséncia de dados. Conforme Bohn (2010) aponta em relacao
as politicas para as mulheres, uma ativa agéncia estatal € essencial a formulacao,
adocéao e implementacéo de politicas publicas que efetivamente atenuem ou eliminem
desigualdades de género. Entretanto, a existéncia de uma secretaria especifica para as
politicas de diversidade ndo garante politicas de gestdo da diversidade com foco nos
servidores e servidoras municipais, uma vez que deve haver a interlocu¢cdo com o 6rgéo
responsavel pelas politicas de gestdo de pessoas da organiza¢do, 0 que nem sempre

acontece.
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Com os dados levantados, ndo se pode efetivar a ideia inicial de avaliar de que

forma a escolha por um Orgdo independente de outras politicas influencia na
implementagdo de politicas em gestdo da diversidade ou de agdes voltadas aos
servidores e servidoras municipais, jA que em quase todas as prefeituras, as agbes
relacionadas a diversidade sdo de competéncia de secretarias de assisténcia social,
com excecdo a cidade de S&o Paulo, que possui uma secretaria especifica para
politicas de direitos humanos e cidadania, mas na qual ndo foram observadas acoes

mais amplas voltadas ao publico interno que nas outras capitais.

54 COMPARAGCAO QUANTO A  PUBLICOS/EIXOS IDENTITARIOS
DESTINATARIOS DAS AGOES DE DIVERSIDADE

Como ja foi observado na apresentacdo dos resultados, ha, nas capitais
pesquisadas, acfes de diversidade voltadas a populacdo em geral voltadas para a
populacdo negra, mulheres, povos ou comunidades tradicionais, pessoas com
deficiéncia e populacdo LGBTQIA+, mostrando focos diversificados nas acfes das
capitais.

Em relag&o ao publico-alvo das ac¢des de diversidade voltadas aos servidores e
servidoras municipais, entretanto, observou-se que foi mais restrito. Os resultados
obtidos diferem em parte do que observaram Pinheiro e Gois (2013), com um avango
maior nas politicas de gestdo da diversidade relacionadas ao eixo racial, de género e
as pessoas com deficiéncia, ja que, destes, apenas a questéo racial aparece de forma
mais ampla em ag¢des nas capitais, observando-se também uma maior prevaléncia das
acOes sobre orientacdo sexual do que de género, por exemplo.

No que se refere a inclusdo de pessoas com deficiéncia, ainda que haja
legislagdo prevendo seu ingresso laboral nos quadros publicos, essa legislacdo nao
pode ser considerada suficiente, uma vez que a inclusédo de fato dependeria de preparo
profissional e de condigbes ambientais organizacionais, estruturais, funcionais e sociais
para a efetiva integracdo do individuo, como lembram Maccali et al. (2015). Assim,
caberiam mais a¢gbes de acompanhamento dessas pessoas, para uma efetiva inclusao
no servigo publico, incluindo, por exemplo, a discussdo sobre a avaliacdo de estagio
probatorio de pessoas com deficiéncia. N&o foi possivel identificar acbes com esse

enfoque.
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Os resultados em relacao ao eixo imigracional, que indicaram que nenhuma das

capitais possui projeto voltado aos servidores e servidoras municipais imigrantes - ou
da ampliacdo de acesso a imigrantes ao servico publico municipal - vao ao encontro do
que ja apontaram Franca, Ramos e Montagner (2019) em relagdo as politicas publicas
voltadas a populagdo imigrante, com poucas ac¢des e estudos sobre o tema. O Plano
Municipal de Politicas para Imigrantes de Sado Paulo, Unico com enfoque nesse eixo
entre as capitais, traz diversas ac¢des para o publico interno com foco nesse publico.
Entretanto, ndo foi observada, na resposta ao questionario, a efetivacdo dessas acdes
(SAO PAULO, 2020c).

Considerando que algumas pesquisas ja identificaram, no setor publico, que os
rendimentos entre homens e mulheres com o mesmo nivel de escolaridade apresentam-
se bastante desiguais (INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA, 2016),
chama a atencéo o pequeno numero de a¢des voltadas a diversidade de género com
foco nos servidores e servidoras municipais. Pires et al. (2010) ja haviam observado
que, no que se refere as praticas de gestdo da diversidade relacionadas ao género, as

organizacdes tém desenvolvido de maneira lenta suas acoes.

5.5 COMPARACAO QUANTO A PRESENCA NOS PLANOS ESTRATEGICOS E
PRIORIDADES DE GOVERNO

Os resultados encontrados em relagcédo a presenca de acdes de diversidade nos
planos estratégicos municipais levam a conclusao de que a gestédo da diversidade néo
€ vista como prioridade nas agendas municipais estudadas, haja vista que apenas uma
prefeitura (Fortaleza) apresenta metas relacionadas ao tema em seu plano estratégico.
Conforme o modelo de arenas sociais, no qual a definicdo dos problemas dependeria
do quanto as pessoas estariam "convencidas" de que ha algo a fazer, e que divulgacao
de indicadores relacionados ao possivel problema, eventos relacionados ao assunto
(sistémicos ou tidos como desastres) e informagBes que denotam falha politica
constituiriam alavancadores dessa definicdo e tomada de acdo, como ja citado (de
acordo com Souza, 2006), podem ser apontadas hipbéteses acerca de motivos de
auséncia de determinadas politicas de gestdo da diversidade nas gestées municipais

brasileiras.
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Silva (2014) destaca que, em relagédo a dados sobre igualdade racial, relatorios

baseados em registros administrativos de pessoal, quando acessiveis, geralmente ndo
séo divulgados contemplando a variavel cor ou raca. Além disso, o autor refere que as
pesquisas domiciliares nacionais nem sempre permitem andlise mais acurada das
ocupacgdes publicas. Assim, uma primeira hipotese acerca dos motivos da auséncia de
politicas de gestédo da diversidade nas prefeituras brasileiras considera que, em muitas
prefeituras, haveria uma auséncia de dados que demonstrem as desigualdades internas
as quais determinados grupos estdo submetidos, como por exemplo, a existéncia de
diferencas salariais e de ascensdo na carreira no servico publico municipal entre
brancos e negros, homens e mulheres, pessoas com e sem deficiéncia; ou seja, a
auséncia de indicadores que apontem o problema.

A segunda hipétese a respeito da auséncia de politicas de gestao da diversidade
relaciona-se com a capacidade de chamar a atencédo dos gestores e gestoras publicas
sobre eventos que apontem para a necessidade da implementacdo dessas politicas.
Quando ocorrem eventos relacionados a discriminacdo em organizagfes publicas,
muitas vezes ndo sao publicizados, além de que, haja vista o racismo estrutural, muitas
das préticas discriminatorias aparecem de forma velada, o que dificulta que cheguem
ao conhecimento publico.

Um ultimo elemento a ser destacado sobre o motivo da auséncia de politicas de
gestao da diversidade diz respeito aos resultados das acdes em curso atualmente, que
carecem de dados para efetivamente atuarem como motivadores dos gestores no
sentido de mudanca para politicas mais efetivas. Esta pesquisa ndo se propbs a uma
analise minuciosa dos indicadores utilizados pelas prefeituras, mas um contato inicial ja
demonstrou que, tanto nos planos municipais que regulamentam as politicas na area
como nos planos estratégicos de governo, ha poucos indicadores relacionados a
diversidade e, 0os que existem, ndo parecem ser relevantes para realmente medir os
objetivos perseguidos.

A falta de indicadores que retratem as desigualdades que alguns grupos possam
estar enfrentando nas administra¢cdes municipais e, também, como as acdes realizadas
em gestdo da diversidade incidem para a mudanca no contexto, € um analisador
importante, pois tem consequéncias na agenda governamental. Indicadores sociais
constituem um recurso metodolégico referido de forma empirica, capaz de fornecer
informacdes sobre um determinado aspecto da realidade social ou relativo a mudancas

sociais, fomentando, assim, o planejamento publico e a formulacdo de politicas sociais
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nas diferentes esferas de governo e permitindo o monitoramento das condi¢des de vida

e bem-estar da populacéo pelo poder publico e, mesmo, pela prépria sociedade civil
(JANNUZZI, 2002). Para o mesmo autor, um indicador social deve ter relevancia para
discusséo da agenda da politica social, validade em representar o conceito indicado e
confiabilidade dos dados usados na sua construcao, além de outros atributos.

Os resultados também podem ser analisados a partir da teoria do “ciclo da
politica publica”, em que os fatores que influenciam a agenda politica seriam os
problemas, a constru¢cdo de uma consciéncia coletiva sobre eles e os participantes,
sejam visiveis e invisiveis (SOUZA, 2006). Como ja foi trazido, cada vez mais cresce a
consciéncia coletiva de que devem existir politicas publicas que objetivem a valorizacdo
da diversidade, a promocdo de equidade e a inclusdo de grupos historicamente
excluidos da sociedade. Entretanto, questionam-se 0s motivos que levam essa
consciéncia a ainda nao se apresentar de forma mais contundente no servi¢o publico.
Uma hipétese seria a propria dificuldade de acesso dos publicos excluidos - como
observado, nem todas as prefeituras possuem cotas para negros ou afrodescendentes,
para citar um exemplo - como fator de enfraquecimento da consciéncia coletiva e da
falta de participantes engajados na luta pela valorizagdo da

diversidade.

5.6 ANALISE ENQUANTO POLITICAS PUBLICAS E DE GESTAO DA DIVERSIDADE

Na analise das acdes realizadas pelas Prefeituras considerando tratar-se
efetivamente de politicas publicas, foi identificado que, na maioria dos Orgaos
pesquisados, ndo had uma politica publica que forneca diretrizes para as acoes
governamentais com foco na diversidade, mas apenas acdes isoladas. E trazido o
conceito de Souza (2006), para quem 0s elementos principais de uma politica publica
seriam a distingdo entre que o governo pretende fazer e o que, de fato, faz; o
envolvimento de varios atores e niveis de decisdo; sua abrangéncia ndo limitada a leis
e regras; sua intencionalidade, com objetivos a serem alcangados; seu longo prazo; sua
implementacgéo, execugédo e avaliagéo.

Do que é possivel inferir por meio do material pesquisado, observa-se que ha um
abismo entre os planos municipais existentes e as a¢cdes efetivamente implementadas

voltadas a populacdo em geral. Especialmente no que diz respeito a abrangéncia,
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mesmo nos casos em que hé legislacdes atreladas e planos municipais elaborados, as

acOes ainda séo restritas.

Em relacdo as acdes com foco nos servidores e servidoras municipais, embora
presentes nos planos municipais existentes - alguns de forma mais abrangente e
elaborada que outros - ainda estdo longe da implementacdo. No que tange a
intencionalidade, observa-se que grande parte dos objetivos ndo esta relacionada a
metas e indicadores adequados, que demonstrem o quanto realmente avangou-se em
relacdo ao respeito e inclusdo das diversidades entre os servidoras e servidores
municipais e o que ainda é preciso ser feito. Além disso, muitas das acdes e metas
presentes nos planos municipais ndo possuem prazos definidos, dependendo da
intencionalidade de determinada gestao municipal.

Analisando-se as a¢fes observadas enquanto politicas de gestédo da diversidade,
percebe-se que ainda estdo longe de efetivamente se constituirem enquanto tal.
Retoma-se o que Fleury (2000) caracteriza como objetivo da gestao da diversidade, ou
seja, atrair e reter os melhores talentos dentre os grupos excluidos, observa-se que,
nas capitais estudadas, poucas dessas acdes parecem ter capacidade de atrair e reter
talentos. Cabe destacar que o recrutamento, na administragdo publica, € em grande
parte realizado por meio de concursos publicos e, nesses, as cotas de ingresso sdo a
acado de recrutamento existente. Observa-se que as cotas ndo estdo presentes em
todas as capitais para o eixo racial, mesmo legalmente permitidas no pais. Além disso,
na contratacdo de cargos de confianca, de livre nomeacado, ndo foram identificadas
estratégias de atracao de pessoas dos grupos excluidos.

Analisando os resultados a luz do que trazem Chanlat et al. (2013), que afirmam
gue os objetivos da gestao da diversidade sdo melhorar a competitividade e eficiéncia
das empresas ao enfatizar o reconhecimento e a contribuicdo das diferengas sociais no
processo, fazendo do ambiente de trabalho um lugar integrador para todas as pessoas,
presume-se que, por estarem limitadas a acoes educativas, as intervencgoes realizadas
pelas Prefeituras possuem restrito potencial transformador no sentido de promocgéo de
um ambiente de valorizagcdo das diferengas. Entretanto, cabe ressaltar que, como a
pesquisa foi restrita a analise documental, foge de suas possibilidades avaliar os reais
beneficios das acdes realizadas.

Como trazem Saraiva e lIrigaray (2007), mesmo a formalizacdo de uma politica
de gestdo da diversidade € condicdo necessaria, mas insuficiente para a sua

efetividade. Nos casos das prefeituras estudadas, as acdes em diversidade com foco
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nos servidores e servidoras raramente possuem uma formalizagdo como politica. O

afastamento das ac6es dos 6rgaos de gestdo das prefeituras também aponta para a
dificuldade de efetivacao real de uma politica de gestéo da diversidade.

A realidade observada nas capitais estudadas vai ao encontro do que
demonstraram Brasil e Capella (2019), que analisaram a agenda governamental federal
de 2003 a 2014 e constataram que as politicas sobre direitos civis, direitos das minorias

e liberdade foram umas das que menos receberam atencéo durante o periodo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise dos documentos realizada possibilitou a identificagdo das acdes
voltadas a diversidade com foco nos servidores e servidoras municipais nas capitais,
embora com limita¢des, j& que algumas Prefeituras ndo responderam diretamente as
perguntas, apenas indicando links das paginas institucionais. Observou-se que as
acOes realizadas possuem, na sua maioria, foco educativo, como palestras, cursos,
seminarios.

Também foi possivel identificar as organizacdes administrativas envolvidas nas
acOes de diversidade e, dentre estas, quais se ocupam das acdes voltadas aos
servidores e servidoras municipais, que na maior parte estdo centradas nas
secretarias de assisténcia social dos municipios. Em apenas uma prefeitura houve
mencao a 6rgdo responsavel pela gestdo de pessoas municipal.

Foi possivel analisar os publicos para os quais as acdes de diversidade voltadas
a populacdo e de gestdo da diversidade nos érgdos municipais se destinam e
relaciona-los aos eixos de diversidade, observando-se uma maior prevaléncia de
acOes voltadas aos eixos racial, género, orientacdo sexual e fisico (pessoas com
deficiéncia), mas também algumas ac¢des no eixo geracional e imigratério. O publico-
alvo das agoOes de gestao da diversidade observado foi mais restrito, observando-se
acOes relacionadas ao eixo racial em quatro (4) capitais; ao eixo orientacao sexual em
trés (3); género (enfrentamento a violéncia contra a mulher) em uma (1) e a¢des gerais
de diversidade em duas (2). Nao foram identificadas a¢cdes com foco nas pessoas com
deficiéncia (eixo fisico), no eixo geracional e no imigracional.

Das sete (7) capitais estudadas, em apenas uma foi observado que as agdes
voltadas a gestdo da diversidade, com foco nos servidores, estéo inseridas nos planos
estratégicos municipais vigentes e que as ac¢fes de diversidade com foco na
populacdo carecem, em sua maioria, de metas e indicadores adequados nos planos
estratégicos. Cabe novamente ressaltar que ndo foi possivel o acesso aos planos
estratégicos de trés capitais e que, por falha no planejamento da pesquisa, 0s planos
estratégicos nao foram solicitados no questionario.

A andlise dos dados aponta para um longo caminho a ser percorrido pelas
capitais brasileiras no sentido de implantacdo de politicas efetivas para a promocéao
da equidade e valorizacao da diversidade em gestdo de pessoas nas organizacoes

municipais. Embora algumas capitais contem com planos (equivalentes a politicas
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municipais) bem elaborados em alguns eixos identitarios, que almejam a mudanca

organizacional por meio de a¢cdes que objetivam reter e promover talentos dos grupos
historicamente excluidos e que minimizem as desigualdades - como por exemplo
acOes afirmativas na ascensdo de carreira - na pratica, muitas dessas ac¢fes ficam
apenas no papel e ndo sao efetivadas.

Em relacdo as limitacbes do estudo, por se tratar de uma pesquisa qualitativa
e de carater exploratorio, ndo € possivel a generalizacdo. Além disso, em razdo da
forma como cada prefeitura respondeu ao questionario, algumas com mais detalhes,
outras com informagcBes mais gerais, ndo € possivel afirmar que as acdes de
diversidade estdo restritas aquelas relatadas ou as quais tivemos acesso. Essa
mesma limitacdo em relacdo ao questionario esta ligada aos 6rgaos escolhidos pelas
prefeituras para responderem, que podem ter excluido as acdes realizadas por outras
secretarias, provavelmente pela limitacdo do tempo de resposta e da falta de
articulacdo e comunicacao entre os 6rgaos. Assim, eventuais praticas de gestdo da
diversidade realizadas por setores responsaveis pela gestdo de pessoas podem nao
ter sido descritas, por exemplo, por falta de conhecimento do setor respondente.

O estudo também nao procurou avaliar as politicas publicas identificadas
guanto aos seus resultados. Entretanto, ao apresentar um panorama geral das acdes
municipais das prefeituras pesquisadas, abre campo para novos estudos que possam
aprofundar o tema, desde a avaliacao das acdes existentes e sua real efetividade até
sobre os indicadores mais adequados para medir o grau de inclusdo no qual podem

incidir.
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APENDICE — QUESTIONARIO

Boa tarde/bom dia,

Sou aluna do curso de especializacdo em Administracao Publica da UFRGS e
estou realizando pesquisa académica sobre politicas de diversidade em prefeituras.
Assim, gostaria de obter as seguintes informacdes sobre a Prefeitura de (nome da
cidade):

1. Qual(is) o(s) orgao(s) responsavel(is) por politicas de valorizacdo da
diversidade, promocdo de equidade e/ou inclusdo de grupos excluidos em sua
administragao?

2. Quais sdo os programas, politicas ou acdes voltadas a esse tema em
andamento ou realizadas nos ultimos 2 anos? Caso facilite a resposta, podem apenas
ser indicadas as péaginas da internet em que séo descritas.

3. Para quais publicos as acbes se destinam (mulheres, LGBTQI+,
indigenas, pessoas com deficiéncia etc.)?

4. Ha acdes - em andamento ou realizadas nos ultimos 2 anos - voltadas
para o publico interno (servidores), como por exemplo um programa de gestdo da
diversidade? Quais sao elas?

5. As acles descritas fazem parte do plano estratégico em curso?

6. Se possivel, solicito acesso as legislacfes pertinentes ao tema, assim

como links para acessar as a¢fes, quando houver.



