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RESUMO

Esta monografia aborda a trajetdria profissional dos egressos cotistas negros de Administragdo.
A pesquisa foi desenvolvida com profissionais egressos do curso de Administracdo do campus
1 (Salvador) da Universidade do Estado da Bahia (UNEB). Tratou-se de evidenciar o contexto
profissional em que os administradores se encontram, tendo como foco principal os
administradores negros egressos do sistema de cotas raciais. O problema de pesquisa foi: quais
sdo as experiéncias vivenciadas e as barreiras enfrentadas por egressos cotistas negros(as) ao
ingressarem no mercado de trabalho? Para tanto, realizou-se uma coleta de dados por meio de
questiondrio semiestruturado respondido por 28 egressos negros cotistas que se graduaram a
partir de 2017. Os resultados indicam que, apesar dos avancos alcancados pelas cotas raciais,
os egressos ainda enfrentam dificuldades como racismo estrutural e falta de oportunidades em
consonancia com a formacdo. A pesquisa destaca a necessidade de acompanhamento apds a
formacao, acdes afirmativas no ambiente de trabalho e criacio de politicas antirracistas, visando

promover a equidade, diversidade e inclusdo racial.

Palavras-chave: cotas raciais; profissional negro; administragao.



ABSTRACT

This monograph addresses the professional trajectory of black quota graduates in
Administration. The research was conducted with professionals who graduated from the
Administration course at campus 1 (Salvador) of the State University of Bahia (UNEB). It
aimed to highlight the professional context in which these administrators find themselves, with
a primary focus on Black administrators who graduated through the racial quota system. The
research problem was: what are the experiences and barriers faced by black quota graduates
when entering the job market? To this end, data was collected through a semi-structured
questionnaire answered by 28 black quota graduates who graduated from 2017 onwards. The
results indicate that, despite the advances achieved by racial quotas, graduates still face
difficulties such as structural racism and lack of opportunities in line with their training. The
research highlights the need for post-graduation follow-up, affirmative action in the workplace

and the creation of anti-racist policies, aiming to promote equity, diversity and racial inclusion.

Keywords: racial quotas; black professionals; business administration.
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1 INTRODUCAO

Embora o Brasil seja um pais diversificado no que se refere a raga e cor, a desigualdade
no mercado de trabalho continua sendo um problema recorrente. Os dados do instituto Ethos
(2018), revelam que os profissionais negros ocupavam apenas 4,7% dos cargos executivos,
6,3% dos cargos de geréncia e 4,9% dos cargos de Conselhos de Administracdo, o que
demonstra a auséncia de representatividade dos negros em cargos de lideranca e a necessidade

de politicas afirmativas no mundo corporativo.

Além disso, o rendimento por hora da populacdo branca no mercado de trabalho foi
61,4% maior que o de pretos ou pardos, de acordo com dados da Sintese de Indicadores Sociais
(SIS), publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatica (IBGE, 2023). Este mesmo
relatdrio aponta que 66,4% dos negros trabalham em dreas de servicos domésticos, 65,1% na
constru¢do e 57% em servigos que envolvem a armazém, transporte e correios. Diante disso, €
possivel destacar a presenca dos profissionais negros em posi¢des que exigem graduacdo e em

posicdes de liderancas, em contraste com cargos que ndo exigem formacao superior.

Frente a este cendrio, torna-se evidente que grande parte dos cargos ocupados por negros
nido requerem formacdo universitdria. Sendo assim, é preciso compreender quais sdo as
oportunidades disponiveis aos profissionais negros, sobretudo aqueles que ingressaram em uma
Universidade por meio do sistema de cotas e convivem com a crenca de que as politicas
afirmativas que abriram caminhos para a formacao superior, também proporcionariam espago

no mercado de trabalho.

De antemao, é necessdrio compreender qual é o compromisso que o Brasil possui com
0 acesso a educacgdo e com o dever de democratizd-la a todos. As diretrizes sdo permeadas pela
Politica Nacional de Educagcdao (PNE) que elucida o compromisso do Brasil em superar
desigualdades educacionais, com €nfase na promocgao da cidadania e na erradicacdo de todas as

formas de discriminagdo, além de melhorar a qualidade da educacdo.

Ademais, a meta 12 da Politica Nacional de Educagdo (PNE) demonstra o desejo de
elevar a taxa bruta de matricula na educagao superior para 50% da populagdo de 18 (dezoito) a
24 (vinte e quatro) anos, assegurando em conjunto o objetivo de ofertar um ensino de qualidade.
Entre as estratégias para a aplicacdo dessa meta estd a que objetiva ampliar a participagdo

proporcional de grupos historicamente desfavorecidos na educagdo superior, inclusive



mediante a adog@o de politicas afirmativas, na forma da lei. Neste grupo, estdo inseridos os

pretos e pardos.

A lei de cotas, n° 12.711, de 29 de agosto de 2012, que posteriormente foi acrescida pela
lei de n° 14.723, de 13 de novembro de 2023, dispde sobre o programa especial para o acesso
as institui¢des federais de educacao superior e de ensino técnico para estudantes pretos, pardos,
quilombolas, indigenas de pessoas com deficiéncia. Esta lei € instrumento de inclusdo social e
possibilita a diminui¢do de desigualdade, o aumento da diversidade e auxilia na reparagdo
histérica de grupos que anteriormente foram excluidos e prejudicados no Brasil. Em 2023, as
complementacdes da lei surgiram visando promover ainda mais a inclusdo social e apresentou
as seguintes alteragdes: reducdo da renda familiar para 1 saldrio-minimo, inclusdo dos
quilombolas como publico beneficidrio, extensdo das politicas afirmativas para a pos graduagdo

e concorréncia inicial para ingresso por meio de ampla concorréncia.

Afinal, o Brasil foi um dos ultimos paises no mundo a findar a escravidao (Nunes, 2006).
Isto aconteceu com a aboli¢cdo do sistema escravagista em maio de 1988. Porém, simplesmente
abolir a escravidao nao causou o fim aos efeitos causados aos escravos, que apesar de nao serem
mais escravos, ndo possuiam espaco na sociedade e nem estavam capacitados para habitar em

par de igualdade com os brancos, que outrora eram seus senhores.

Ademais, assim como a aboli¢do do sistema escravagista foi tardia, os sistemas de
reparagdo seguiram o mesmo caminho. Pois, somente no ano de 2000 que a Assembleia
Legislativa do Estado do Rio de Janeiro (ALERJ) aprovou a primeira lei cujo objetivo era
reservar metade das vagas aos autodeclarados pretos e pardos, que s6 foi colocada em pratica
em 2004. Posteriormente, outros projetos de lei surgiram e foram adaptados ao contexto

brasileiro, visando aumentar a presenca dos negros nas universidades.

Na Bahia, a Universidade do Estado da Bahia (UNEB) foi a pioneira do Estado ao
implementar um sistema de cotas raciais, reservando 40% das vagas para candidatos pretos e
pardos a partir de 2002. Esta reserva aconteceu a partir da prerrogativa da autonomia

académico-administrativo, apds a ndo aprovagdo da lei para todas as universidades estaduais da

Bahia (Anjos e Guedes, 2020).

Segundo Santos e Benevides (2018), o sistema de cotas viabilizou, para além da
reparagdo histdrica, a inser¢do de pretos, pobres e periféricos no mercado de trabalho de forma
mais qualificada e preparada, além de combater a intensa desigualdade no contexto académico,

em um dos estados com maior presencga de pretos e pardos no Brasil. Sendo assim, a UNEB



colocou-se a frente no combate a discriminacdo racial e no processo de promog¢do por uma

competi¢do equitativa.

Ademais, de acordo com uma pesquisa realizada pela Andifes (2022), o percentual de
cotistas nas universidades federais saiu de 3,1%, em 2005, para 48,3%, em 2018, o que
representa um aumento significativo do acesso a educagdo dos negros, mas ndo necessariamente

um aumento da presencga de negros em cargos de destaque no mercado de trabalho.

Na presente pesquisa, o objetivo principal foi: evidenciar o contexto profissional
encontrado pelo administrador negro egresso do sistema de cotas raciais da Universidade do
Estado da Bahia, Campus Salvador. Diante do contexto apresentado, esse trabalho pretendeu
responder o seguinte problema: Quais sdo as experiéncias vivenciadas e as barreiras enfrentadas

por egressos cotistas negros(as) ao ingressarem no mercado de trabalho?
OBJETIVOS
Objetivo Geral

Evidenciar o contexto profissional dos administradores negros egressos do sistema de cotas

raciais.

Objetivos Especificos
a) Identificar os principais dados e informacdes que descrevem o perfil dos egressos
cotistas negros do curso de Administracdo do Campus Salvador da UNEB.
b) Avaliar a percepcdo dos egressos cotistas quanto as oportunidades encontradas no
mercado de trabalho.
c) Analisar a forma que os egressos compreendem o ambiente corporativo e as

dificuldades vivenciadas por profissionais negros.

Desde a implementacdo da lei de cotas, observa-se que hd no Brasil um aumento de
estudantes negros nos cursos de graduacdo. De acordo com os dados compilados pela
Associacdao Nacional dos Dirigentes das Institui¢des Federais de Ensino Superior (ANDIFES)
com base no Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP, 2022), o percentual
de pretos e pardos matriculados na rede de ensino federal chegou a 52% em 2020. Porém, o
alto nimero de negros no ensino superior ndo estd em consonancia com o baixo nimero de

negros ocupando os cargos que exigem graduacdo. Afinal, de acordo com os dados colhidos



pela Sintese de Indicadores Sociais (SIS), publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatica (IBGE, 2023) 46,1 % da populagdo negra trabalha informalmente.

Os problemas relacionados ao baixo indice de negros ocupando cargos de lideranca e
em cargos equivalentes a formacdo que possuem, vdo desde a auséncia de diversidade nas
empresas quanto ao sofrimento psicolégico vivenciado pelos negros na busca por espaco. De
acordo com uma entrevista concedida por Felipe Bellido ao site de noticias "Estado de Minas"
em 21 de marco de 2022, " E um peso psicoldgico que a gente carrega, o fato de a gente ter que
provar o tempo todo que a gente € bom e que merece estar ali, sendo que tem pessoas com
qualificagdes ndo tdo boas quanto a nossa por ‘n' motivos, inclusive o racismo, que acessam
muito mais facilmente esses espagos” (Bellido, 2022).

Além do sofrimento psicolégico causado pelo desemprego e racismo, hd também a
deterioracdo financeira da comunidade negra, alocada em cargos onde a renda é limitada a
garantia da subsisténcia. Sendo assim, esse estudo justifica-se pela irdnica rela¢do entre a busca
por ascensao académica e a falta de oportunidades profissionais vivenciada pelos negros e tem
o papel de analisar como as universidades preparam os estudantes para 0 momento apds a
formacdo e qual € o contexto encontrado durante a busca por oportunidades profissionais.

Adicionalmente, o tema da pesquisa € de extrema importancia para a minha trajetéria
profissional, uma vez que influencia diretamente no desenvolvimento e na minha visdo como
estudante negra que breve se tornard egressa pelo sistema de cotas na universidade. Também
enriquece meu conhecimento académico acerca do assunto e impacta diretamente na drea que
escolhi para seguir como carreira profissional, a de Gestdao de Pessoas.

Este trabalho estd estruturado em cinco capitulos, iniciando com esta introdugdo. No
segundo capitulo € apresentado o referencial tedrico que consta com aspectos vivenciados pelos
negros desde a abolicdo da escravatura, desafios da atualidade e conquistas adquiridas, como
as politicas afirmativas para inclusdo no ensino superior. O terceiro capitulo estd voltado para
o método utilizado nesta monografia e o quarto capitulo apresenta a andlise e discussdo dos
resultados oriundos do questiondrio aplicado aos egressos cotistas negros(as). Por fim, o quinto
capitulo apresenta a conclusdo, que consta o que foi alcancado com esta pesquisa e as sugestoes

para futuras pesquisas.



2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, foram delineados os conceitos fundamentais que guiaram a pesquisa, 0S
principais termos que abrangem as leis que defenderam a inclusdo dos negros no ambiente
académico, o contexto atual do mercado de trabalho para os profissionais negros e o racismo

sist€émico nos ambientes corporativos.

2.1 A vivéncia dos negros desde a abolicao da escravatura até a atualidade

O racismo sistémico € fator determinante em toda esfera brasileira e atua ndo somente
no mundo do trabalho, pois estd incorporado as leis, politicas e praticas. Afinal, desde a abolicao
do escravismo até os dias de hoje, ndo houve grandes mudancgas na vida dos ex-escravizados,
visto que estes permaneceram sendo maioria entre os mortos, violentados e com baixo acesso
a educacdo. Os dados levantados pela publicagdo anual da Rede de Observatorios da Seguranca
(2023) revelam que um negro € morto pela policia a cada quatro horas no Brasil e, por
conseguinte, de acordo com o levantamento realizado pela Repoérter Brasil (2019), com base
em dados obtidos da Subsecretaria de Inspecao do Trabalho, os negros sdo 82% dos resgatados
em situacdo de trabalho andlogo a escraviddao. Ademais, segundo o Anudrio Brasileiro de

Seguranca Publica (2023), 68,2% da populacao prisional era negra.

Estes dados revelam que a proibi¢do, as barreiras e a estrutura racista do Brasil t€ém
obtido sucesso em fazer com que os negros continuem em desigualdade em comparacio a
vivéncia dos brancos. Aratjo (2023) afirma que a solugdo da elite brasileira para os negros
sempre foi baseada na penalizagcdo e criminalizacdo, impondo empecilhos constantes para que
vivessem em igualdade com os brancos. Sobre a herancga histérica da escraviddo, pode-se
concluir que a cruel escravidao a qual os negros foram submetidos representou, além de um
conjunto de violacdes de direitos, um legado triste que, entre tantos aspectos, criou um embargo
no que se refere a educagdo formal, onde ndo houve instrucdes sobre como proceder, pois estd

sO € possivel quando hé escolha e acdo (Silva e Aratjo, 2005).

“Escolha e acdo”: estas palavras ndo eram participantes do vocabuldrio da maioria dos
negros por anos. Afinal, quando se estd a procura de emprego e vivenciando uma situacao de
vulnerabilidade, o individuo ndo possui a tomada de decisdo e encontra-se obrigado a ser
escolhido. Quando escolhido, por mais capacitado que seja, precisard, em certos momentos,
ocupar cargos inferiores aos que se esta capacitado para exercer, afinal, o objetivo principal do

negro na busca por emprego € a subsisténcia propria e dos dependentes.



Ademais, segundo Brito er al. (2022), quando se compreende a trajetdria racial do
Brasil, é notdvel que a populagcdo negra sofre com o racismo estrutural, que € manifestado de
forma velada, porém com impactos visiveis. O racismo estrutural sempre existiu, pois durante
toda a histdria, os negros ocuparam os ultimos lugares. Porém, é preciso destacar que apesar do
racismo habitar na estrutura, ndo isenta os sujeitos que o aplicam de sua responsabilidade

(Bujato e Souza, 2020).

De acordo com Gaudenzi, Chagas e Castro (2022), o racismo se expressa no cotidiano,
pois 0s pactos sociais continuam estabelecidos e centralizados numa nog¢do de subjetividade
universal, sem levar em conta o contexto e a vivéncia da negritude. Logo, estes efeitos
subjetivos reverberaram para além do mercado de trabalho. Afinal, ao longo dos anos a
necessidade de o negro estudar tornou-se latente e, ao adentrar no ambiente académico, a
diferenca do contexto social vivenciado por negros e ndo negros torna-se evidente,
manifestando-se a partir das dificuldades financeiras, do histérico do ensino anterior a

graduacao, entre outros aspectos.

2.2 A origem do racismo no mercado de trabalho

O mercado de trabalho é um grande espaco de reproducdo de desigualdade racial e
apesar de haver tantas leis que defendem a inclusdo e a diversidade, essas ideias ndo sdo
observadas na prética. Dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE, 2023), mostram que somente um em cada 48 trabalhadores negros
ocupam os cargos de geréncia, 61,8% dos desocupados sdo negros e com relacdo a
remuneracdo, em todas as posi¢cdes de ocupacdo, o rendimento dos negros € menor do que a

média da populacao.

Segundo Rezende e Andrade (2022), o racismo no mercado de trabalho estd presente
desde que os negros tiveram acesso a op¢ao de trabalhar. Ou seja: até 1888 a maioria dos negros
eram escravos e nao podiam escolher onde, como e qual tarefa iriam exercer em labor. Apds o
ano de 1888, apesar da existéncia de um documento de libertagdo dos escravos, que em tese
fornecia a possibilidade de escolha, o processo de discriminagdo racial ndo foi abolido
instantaneamente € 0s negros passaram a vivenciar uma série de empecilhos quanto a

dificuldade de ingressar em trabalhos dignos.

De acordo com Alves (2022), o mercado de trabalho assalariado do Brasil ndo absorveu
a populagdo negra liberta apds a aboli¢do do escravismo, pois estes sujeitos foram inseridos,

em sua maioria, em atividades mal remuneradas e informais. Sendo assim, € possivel afirmar
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que a divisdo do trabalho foi orientada em varios momentos pelo racismo, impondo aos negros

diversos impeditivos no que se refere a permanéncia e promog¢ao no trabalho.

Segundo dados da pesquisa Percep¢des sobre o racismo no Brasil, realizada pela
Inteligéncia em Pesquisa e Consultoria Estratégica (IPEC, 2023), sob encomenda do Instituto
de Referéncia Negra Peregum e do Projeto Seta (Sistema de Educacao por uma Transformacao
Antirracista), 51% dos brasileiros afirmaram j4 ter presenciado um ato de racismo, 60%
concordam que o brasil € um pais racista, sendo que nove em cada dez pessoas assentem que

0s pretos sdo os maiores afetados com o racismo.

Truzzi, Palma e Monsma (2023) afirmam que o racismo tem cardter sistémico e é
reproduzido por toda uma engrenagem social, ou seja, para além de um tratamento desigual ou
julgamento baseado em esteredtipos, o racismo impede o fornecimento de oportunidades e é
utilizado por sujeitos em comunidades racistas e empresas que possuem atos racistas, nao

impondo obstaculos a apenas um individuo, mas de modo coletivo.

2.3 Resquicios de escravismo no Brasil

Além do mais, h4 no Brasil resquicios de escravismo nas vagas de emprego, que aparece
frequentemente de forma sutil e disfarcada. Rezende e Andrade (2023) afirmam que as
expressoes “boa aparéncia”, “higiene” e “cabelos compridos” apresentam a preferéncia por
individuos ndo negros ou negros com auséncia de tracos negroides nas vagas ofertadas. Mesmo
que a expressdo “boa aparéncia” seja proibida nos antincios por diversas leis estaduais, estas

ainda sdo encontradas em diversos sites de captacdo de vagas.

Segundo Silveira, Alberton e Ghedini (2023) € notdvel que as empresas objetivam
reduzir os efeitos oriundos dos preconceitos. Com este propdsito, sdo adotadas medidas como:
canais de dentncia, politicas de combate a discriminagdo e criagdo de cédigos de conduta.
Porém, essas medidas nio sdo suficientes, visto que hd necessidade de enfrentar os vieses

inconscientes que estdo tdo presentes e enraizados em todos os niveis nas organizagoes.

Menezes e Mendes (2023) afirmam que € dever das organizagdes focar em politicas
antirracistas e se esforcar para modificar as estruturas, como formas de combater o siléncio que
¢ cumplice e que impde aos negros uma posi¢do de opressdo. Com isto, as organizagdes
superardo a fase de falar sobre diversidade e inclusdo e vivenciardo elas de fato, quebrando o

siléncio e lutando contra a perpetuacao de ndo negros no poder.
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A quebra de siléncio tem grande poder e € instrumento fundamental em modificar a
realidade, pois rompe com a conivéncia que ha muitos anos persiste no Brasil. Para isso, as
empresas precisam posicionar-se de modo veemente frente a manifestacdes racistas, injiria e
discriminacao, possuindo como elementar o foco em nao somente nao ser racista, mas sim ser

antirracista.

Conforme Rodhen (2023), hd uma necessidade urgente de quebrar o ciclo de
desigualdade em favor de um ambiente verdadeiramente pluralista. Para isso, € necessdrio
entender que o combate ao racismo e ao preconceito € um dever de todos. Dessa forma, um
ambiente pluralista € habitado pela diversidade em sua variada forma: raga, género, etnia,
orientagdo sexual entre outras caracteristicas e todos devem estar focados na luta pela inclusao,

sejam eles diretamente afetados ou ndo.

2.4 Igualdade perante a Lei

A Constituicdo Federal Brasileira de 1988 prevé a cldusula geral do principio da
igualdade no caput de seu artigo 5° que diz: “Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢ao de
qualquer natureza”. Posto isso, os principios da constitui¢ao federal sdo dados como direito
fundamental e possuem o papel de assegurar que ndo serdo violados por nenhuma esfera do
poder publico. Ademais, de acordo com o Dicionario Michaelis (2024) “fundamental” pode ser
definido como algo que serve de base ou alicerce, que € muito importante ou necessdrio,

essencial.

Seguindo a essencialidade do artigo 5° da Constitui¢do Federal, hd no Brasil uma
robustez legal com o objetivo de assegurar a igualdade que € de direito a todos. E entre tantas
leis em vigor, pode-se destacar a lei de N° 7.716, de 5 de janeiro de 1989 que compreende como
principal objetivo o combate a discriminacdo racial e a promog¢ao da igualdade de direitos entre
todos os brasileiros. Nos artigos desta lei, sdo citadas a proibi¢do de impedir o acesso de um
individuo a cargo administrativo, obstar promog¢do funcional e negar emprego em empresa

privada devido raca ou cor sob a penalidade de multa e/ou reclusdo de 2 a 5 anos.

2.5 A busca por reducao de desigualdades e as politicas afirmativas

Com o objetivo de reduzir a disparidade entre os grupos desfavorecidos, o Brasil
promulgou a lei de cotas, com o intuito de reduzir as desigualdades e garantir maior participacao
de grupos menos favorecidos no ensino superior. A Lei Federal n° 12.711/2012 trouxe como

exigéncia a reserva de vagas em um percentual minimo para os pretos e pardos, garantindo a
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participacdo destes grupos em todos os cursos e turnos, a fim de reduzir a desigualdade social

e assegurar o aumento da diversidade.

Porém, é fundamental destacar que, exercendo a autonomia institucional, a UNEB
consolidou-se como uma das universidades pioneiras na implementacdo de cotas para inser¢ao
de negros no ensino superior. Anjos e Guedes (2020), afirmam que o engajamento social, o
olhar atento a sociedade no entorno e as reivindicacdes dos coletivos organizados foram
essenciais para que a instituicdo percebesse que era necessario focar na democratizagao do
acesso de determinados grupos étnicos a universidade. Sendo assim, a partir do processo
seletivo para ingresso em 2003, a UNEB ofertou 40% das vagas para candidatos pretos e pardos
nos cursos de graduacdo e pds-graduacao. E, com esta iniciativa, se posicionou em direcao a

uma nova na composi¢do do corpo discente, o tornando mais heterogéneo e diverso.

Segundo Marques (2018), a ado¢do de politicas afirmativas no Brasil, além de buscar a
reparagdo das desigualdades entre negros e brancos, possibilitou o debate acerca do racismo e
da discriminagdo racial. Sendo assim, as politicas afirmativas estdo para além das correcdes de
desigualdade, pois visam garantir a grupos excluidos meios de oportunidades na sociedade,
garantia de direitos e surgimento de novas reflexdes. A vista disso, estas discussdes servem
como ponto de partida sobre a conscientizacdo do problema e auxilia a encontrar métodos

eficazes de como combaté-lo.

De acordo com os dados compilados pela Associacdo Nacional dos Dirigentes das
Instituigdes Federais de Ensino Superior (ANDIFES), com base no Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP, 2020), em 2010 havia 273.818 de alunos pretos e
pardos matriculados nas universidades federais. Entretanto, no ano de 2020, este nimero
chegou a 597.486, sugerindo a efetividade da criacdo da Lei de Cotas de n° 12.711 de 2012 na
correcdo de desigualdades, devido expressivo aumento da presenga de negros nos cursos do

ensino superior.

No video “10 anos da Lei de Cotas no Brasil: quais sdo seus impactos?” (2023), Livia
Sant” Anna Vaz, promotora da Justi¢a do trabalho, aborda sobre como a lei de cotas ndo objetiva
ser permanente, mas sim um instrumento tempordrio destinado a promover as mudangas
demandadas no Brasil. O tempo necessario para isso nao € possivel estimar, mas ha este desejo
intrinseco de que, em dado momento, nio serd mais necessario implementa-las, pois os negros

estardo em par de equidade.
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Outrossim, com o objetivo de realmente fornecer a igualdade e cumprir com a
funcionalidade da lei de cotas, € preciso falar também sobre as politicas de permanéncia, afinal,
realizar a matricula ndo € suficiente. De acordo com Resende e Lourengo (2023), as politicas
de assisténcia estudantil, ao fornecerem bolsas e monitorias, proporcionar moradia e alimentos
e promover condi¢des de permanéncia no ensino superior beneficiam tanto os assistidos — pois
terdo condi¢des de permanecer no curso — como, também, beneficiardo quem os assiste, que
verdadeiramente cumprirdo com o papel de inclusdo e realizardo as mudancas nas estruturas

brasileiras.

2.6 A vida profissional dos negros apés a formacao

A fim de modificar as estruturas do Brasil em sua totalidade, a inclusdo nio pode parar
no acesso a universidade. Em vista disso, € necessdrio apoiar os negros no ingresso de pos-
graduacao, doutorado e mestrado e garantir uma carreira profissional em consonancia com o0s

estudos que foram adquiridos.

O acesso a universidade facilitado por meio da lei de cotas representa para 0s negros
uma oportunidade unica de ascensdo e extincdo das desigualdades. Afinal, os estudos
representam um caminho para a mudanga de vida e trazem a esperanca de alcangar a formacgado

e posteriormente galgar melhores empregos.

Contudo, hd uma lacuna entre a expectativa e a realidade, pois, os negros, mesmo apos
a formacdo superior, encontram dificuldades no ingresso no mercado de trabalho, sendo que
esta dificuldade ndo se dd no subemprego, em que os negros representam 46,1% dos que
trabalhavam de modo informal, de acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios

Continua (PNAD Continua) do IBGE (2023).

Ademais, segundo a pesquisa do DIEESE, realizada pelo IBGE (2023), os negros
ganham 39,2% a menos do que os ndo negros, em todas as posi¢oes de ocupagdo e representam
mais da metade de desocupados (65,1%). Com isso, € possivel afirmar que os negros possuem
maior participacdo em cargos de suporte, limpeza e servicos gerais. Porém, quando os cargos
exigem formacgdo superior, a presenca dos pretos e pardos reduzem drasticamente, pois, de
acordo com a mesma pesquisa, somente um em cada quarenta e 0ito negros ocupam 0s cargos

de geréncia.

De acordo dados levantados pela IPEC (2023), sob encomenda do Instituto de
Referéncia Negra Peregum e do Projeto Seta (Sistema de Educagdo por uma Transformagao

Antirracista), apenas 11% dos brasileiros reconheceram ja ter cometido racismo e apenas 10%
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afirmam trabalhar em instituicdes racistas. Contudo, se a maioria dos brasileiros ndo cometem
atos racistas e/ou trabalham em ambientes racistas, € preciso questionar quais s3ao OS
impedimentos no acesso de pretos e pardos aos cargos em consonancia com os estudos que eles
adquiriram, em sua maioria, por meio do sistema de cotas. E possivel afirmar que a barreira
apresentada acontece por diversas razdes e o racismo velado encontrado nos processos de

recrutamento e selecdo das empresas € uma delas.

Ferreira, Nunes e Santos (2023), afirmam que as institui¢des subestimam os empregados
negros e os esteredtipos levam ao preconceito contra esses profissionais, os afetando nos
processos de recrutamento e promogao. Isto €, hd uma visdo negativa a respeito dos pretos e
pardos, pois estes sdo vistos como menos capazes, menos competentes e/ou menos adequados

a certas posicoes.

Esteredtipo € definido pelo dicionario Michaelis (2024), como uma imagem, ideia que
categoriza alguém ou algo com base apenas em falsas generalizacdes, expectativas e hdbitos de
julgamento. De acordo com Terra (2021), durante o periodo de escraviddo e apds a aboli¢ao,
era constante a generalizagdo de que “preto ndo quer trabalhar”, havendo sempre a associagao
entre negros e a vadiagem. Atualmente, isto ndo é dito de forma escancarada e a afirmacao
“preto ndo quer trabalhar” ¢ acrescida da informag¢ao de que preto, na verdade, ndo quer e ndo

tem a capacidade de ser recrutado e/ou promovido a cargos de lideranca.

2.7 Gestao de Pessoas e a vida profissional de egressos cotistas negros

O racismo desenvolvido na sociedade tem como base a supremacia branca, que alocou
os brancos em posicdo de destaque em diversos ambitos da vida, ndo diferente no ambito
profissional (Anjos et al. 2022). Afinal, durante muito tempo no Brasil imperou o conceito
enganoso de democracia racial e o pensamento de que, devido a grande variedade étnica que

existe no Brasil, o racismo e a discriminac¢ao nao se apresentam no cotidiano.

Todavia, a desigualdade racial esta presente no dia a dia brasileiro e aparece de forma
ainda mais evidente no ambiente de trabalho. Segundo Igaray, Stocker e Mancebo (2022),
muitos profissionais negros convivem com falas e acdes racistas, porém, ao tentar relatar e
denunciar, sdo ridicularizados e descredibilizados pelas chefias e alta gestdo da empresa. Além
disso, hd também uma normalizacdo social da ndo representatividade negra, que faz com que a

auséncia da presenca negra em alguns cargos se torne comum e frequente (Moreira et al. 2023).

Além de pequenas praticas individuais, hd também acdes que acontecem no ambiente

corporativo e que dificultam a ascensao do profissional negro na empresa e que precisam ser
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combatidas nas esferas decisivas. Segundo Ferreira et al (2023), hid empresas que
continuamente se baseiam em esteredtipos e subestimam negros nos processos de recrutamento
e nas politicas de promocgao. Essas praticas acontecem de forma assidua em organizacdes que

nao dao importancia a diversidade em suas praticas.

Afinal, muitos representantes de empresas acreditam fiel e insistentemente na
meritocracia, além de defender que as relagcdes raciais ndo importam (Silva e Saraiva, 2020).
Sendo assim, o primeiro passo para combater essa pratica é reconhecer a necessidade do olhar
direcionado ao profissional negro e o cuidado com a diversidade e a inclusdo nas praticas da

corporacao.

A diversidade no contexto de trabalho, segundo Abreu e Passador (2023), compreende
a variedade de caracteristicas dos funciondrios de uma organizacdo, incluindo raca, etnia,
género, orientacao sexual, idade e outras. Sendo assim, estar em um ambiente diverso significa
estar também em um ambiente plural e heterogéneo. Por isso, o topico da diversidade tem sido
fundamental para as empresas, uma vez que pensar em ambiente diverso significa adquirir para
a companhia vantagem competitiva, além, de tornd-la mais democratica e justa (Souza et al.
2023). Segundo Chagas, Costa e Paradela (2022), as empresas estdo se preocupando cada vez
mais com a forma que sdo percebidas pela sociedade e por isso, tem focado em medidas e acdes,

objetificando elevar o perfil para tornar-se mais atraente e positivo.

O processo de diversidade inclusdo pode iniciar em uma empresa com a observacdo do
padrdo de comportamento e das demandas da sociedade, buscando conter os efeitos negativos
do preconceito e da discriminacdo, segundo Silvera, Alberton e Ghedini (2023). Para focar nos
processos necessarios para criar um ambiente diverso, é necessdrio contar com a Gestao de
Pessoas, que segundo Sgarbossa (2023), tem-se tornado uma 4rea cada vez mais estratégica,
focada em resultados, desempenho e desenvolvimento humano. Afinal, para promover um
ambiente plural € necessdrio contar com a participagdo de setor de Gestdao de Pessoas
humanizado, contributivo e antirracista. Entre varias esferas da Gestdo de Pessoas, ha o

processo de recrutar e selecionar, que fornece o acesso primdrio na organizacao.

7z

Para garantir a diversidade em uma corporagdo, € necessdrio trabalhar de modo
direcionado com o Recrutamento e Selecdo. Afinal, segundo Silveira et al. (2023), faz-se
necessario conscientizar os recrutadores quanto aos vieses inconscientes presentes nos
processos de recrutamento e selecdo, responsaveis por abrir (ou fechar) as portas para os

candidatos negros que estdo igualmente qualificados. Visto que, mesmo possuindo niveis
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escolares mais elevados, ainda ha selecdo racial e casos de rejeicdo sem motivos suficientes,

baseados apenas na aparéncia (Chai et al. 2023).

Para combater a perpetuacdo dessas préticas, € preciso adicionar os programas de
diversidade e inclus@o da gestio de pessoas como parte do compromisso futuro da organizagao,
envolvendo toda a hierarquia da empresa, criando grupos de afinidades e elaborando canais de
dentincias. Assim, a gestdo de pessoas, quando treinada, qualificada e orientada de fato, se
colocard como humanizada e promoverd o florescimento humano do empregado em questoes

relacionadas ao trabalho e em percepcdes da vida em geral (Sgarbossa, 2023).

Além disso, € preciso dar voz aos negros, tanto no momento da constru¢do de politicas
como na consolidacdo da estrutura do time de Gestao de Pessoas. Afinal, segundo Irigaray et
al. (2023), é comum que as politicas e cddigo de condutas internos de uma empresa sejam
criados de brancos para brancos, sem considerar de fato a vivéncia do profissional negro. Por
1ss0, os mesmos autores defendem o aprofundamento da andlise de politicas institucionais de
diversidade, visando diminuir préticas de questionamentos, descredibilizacdo e gaslighting.
Este ultimo, segundo Moreira e Oliveira (2023), consiste em um tipo de abuso psicolégico em
que uma pessoa tenta manipular outra, fazendo-a duvidar da prépria percepcao da realidade ao

invalidar seus sentimentos € comportamentos.

Em dltima andlise, a Gestdo de Pessoas precisa combater a perpetuacio da cultura de
opressdo nas organizacdes € as tentativas de maquiar préticas racistas cotidianas. Para isso,
Menezes e Mendes (2023), defendem a necessidade de exterminar os processos de siléncio
conivente adotado por algumas empresas e o silenciamento adotado para nao alarmar algumas
acoes. Pelo contrdrio, deve-se encorajar o foco em politicas antirracistas, dentincias e
eliminacdo de todo resquicio de cumplicidade com o racismo que impede a entrada e
permanéncia de negros em cargos de acordo com a formacdo e, mais ainda, em posicdes

administrativas, de tomada de decisdo e de lideranca.

2.8 O mito da meritocracia

Dado que os impeditivos apresentados aos individuos negros sao encontrados em todas
as etapas da vida: na alfabetizacdo, durante os possiveis avangos académicos e ao decorrer do
desenvolvimento profissional, Souza (2021) argumenta que a crianga negra cresce com
exemplos familiares que s@o praticos, porém simultaneamente, desmotivadores. Afinal, de

acordo com o autor, os negros ja saem do ponto partida como possiveis “perdedores”, devido
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ao exemplo de vida presenciado em casa como também pela disparidade da vida com os demais

colegas nao negros da escola, dificultando assim a corrida “meritocratica”.

O diciondrio online, DICIO (2024), define meritocracia como método de selecdo cujos
preceitos se baseiam nos méritos daqueles que participam; predominio de pessoas que sao mais
competentes, eficientes e trabalhadoras. Porém, a meritocracia € um mito no Brasil, pois a forca
do querer e o esforco ndo sdo suficientes para fazer com que os menos favorecidos estejam em
par de igualdade com aqueles que ndo precisaram enfrentar barreiras sociais. Por isso, a
disparidade de vida apresentada por Souza (2021) demonstra como a auséncia de um ambiente
familiar acolhedor e afetuoso, alimentacdo adequada e nutritiva e condicdes financeiras

suficientes impdem obstaculos grandiosos em todos os estdgios vivenciados pelos negros.

Afinal, os pretos e pardos t€ém em sua historia um curriculo baseado em trabalho e
competéncia, porque estdo inseridos nos grupos que construiram o Brasil com o trabalho
escravo. Porém, diferente do conceito de meritocracia, o trabalho duro empenhado ndo os
colocou em lugar de privilégio, menos ainda de igualdade. Dado que, apds a aboli¢do no papel,
a vida real seguiu da mesma forma por muitos anos e o negro precisou dar preferéncia ao

trabalho do que ao estudo.

Conforme os dados levantados pela PNAD (2023) divulgado pelo IBGE, sete a cada dez
jovens de 14 a 29 anos que estdo fora da escola sdo declarados pretos e/ou pardos. Segundo
uma matéria publicada pela ABRUC Comunitarias (ABRUC, 2024), este grande niimero de
evasoes se da pela necessidade de abandonar a escola para ingressar em contexto profissional,

visando auxiliar no sustento da familia.

Ademais, os negros representam 66,3% das criangas em situag@o de trabalho infantil,
segundo a PNAD, referente ao ano de 2022, divulgado pelo IBGE. Sendo assim, € possivel

afirmar que as criangas negras sdo maioria no trabalho precoce e no abandono escolar.

Diante do exposto, € necessdrio evidenciar o contexto profissional do administrador
negro egresso do sistema de cotas raciais. Neste sentido, essa pesquisa visa contribuir na
identificacdo do perfil dos egressos, na avaliacao das percep¢des sobre o ambiente corporativo
e as oportunidades encontradas no mercado de trabalho e, por fim, analisar a maneira que o

ambiente corporativo e o racismo sao compreendidos.
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3 METODO

A presente pesquisa teve como objetivo evidenciar o contexto profissional
administrador negro egresso do sistema de cotas raciais. Sendo assim, para colher as
informacdes necessdrias, profissionais negros que foram cotistas por raga/cor no curso de

Administragcdo UNEB responderam a um questionério eletronico enviado por e-mail.

Os critérios utilizados para a definicdo dos respondentes foram: ter concluido o curso
de Administracdo, ter ingressado na graduagdo pelo sistema de cotas raciais e ter como

autodeclaracgdo racial ser preto(a) ou pardo(a). Ademais, ndo houve distin¢ao de género e idade.

Para este estudo, ndo foi realizado calculo de amostra. Em vez disso, o questiondrio foi
enviado para 180 egressos a partir de 2017 até 2024, cujo e-mails foram disponibilizados pelo
colegiado do curso de Administracdo da UNEB, campus I. Porém, a relagcdo recebida nao havia
separacdo entre cotistas e ndo cotistas e por isso, foi necessdrio adicionar uma pergunta inicial
que serviu como filtro. Caso o respondente nao tivesse sido cotista, era encaminhado a uma
pagina que informava do ndo enquadramento no publico-alvo, seguido de um agradecimento
pela disponibilidade em participar; caso tenha sido cotista, seguia com o TCLE e a participacdo

no questiondrio.

O instrumento principal para coleta de dados foi o questiondrio, conduzida por meio de
survey eletronico elaborado na ferramenta do google forms. O convite para a participagao
voluntdria e andnima foi enviado por meio de link via e-mail e a coleta de respostas aconteceu
durante a primeira quinzena de outubro de 2024. Por fim, dos 180 e-mails enviados, 40 egressos
aceitaram participar da pesquisa e apds a pergunta filtro, 28 respondentes se enquadraram como

cotistas e seguiram com a participacao.

N3ao hd como mensurar se este nimero € necessario para representar 0s egressos cotistas
por raga/cor entre 2017 e 2024, pois essa informacdo nao foi encontrada. Porém, se faz
necessario considerar diversos fatores, afinal, de acordo com Pereira (2021), hia nas
universidades estaduais um grande indice de evasao voluntaria, que tem como possiveis causas:
o trabalho, as financgas, falta de identificacdo com o curso, greves recorrentes, distancia do

campus, entre outros.

Ademais, ap0ds coletar os dados do questiondrio, eles foram analisados por meio de
estatistica descritiva, que segundo Oliveira e Oliveira (2011), tm como principal objetivo a

obtencdo de caracteristicas amostrais para posterior constru¢do de tabelas e graficos, com o
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objetivo de analisar os resultados e conceitos com margem de erro e confiabilidade. Quanto a
abordagem adotada no presente trabalho, foi necessdrio utilizar tanto a qualitativa como a
quantitativa, em primeiro lugar, analisou-se o histérico do profissional negro a partir do
referencial tedrico e em seguida, os dados oriundos do questiondrio aplicado foram tratados

utilizando o Excel como principal ferramenta.

Desse modo, foi possivel garantir um entendimento aprofundado do problema, iniciando
com uma perspectiva ampla e generalizada e em um segundo momento, coletando o nivel de

concordancia dos participantes com as informagdes apresentadas.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Analise de resultados

Participaram da pesquisa 40 egressos do curso de Administracio da UNEB que se
graduaram entre 2017 e 2024. Para iniciar o questiondrio, foi adicionado uma pergunta
condicionante para seguir com a participacdo na pesquisa. Este passo foi necessdrio, pois a
pesquisa buscou retratar a realidade de egressos cotistas por raca/cor e os dados
disponibilizados ndo trouxeram essa separacdo. Por fim, das 40 respostas coletadas, 28
ingressaram na UNEB utilizando cotas raciais, representando 70% e 30% respectivamente,

conforme informado no Grafico 1.
Grifico 1 — Ingresso por cota racial.

Ingresso por cota racial

12 30%

N° de respostas Percentual

= SIM = NAO

Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Ap6s a concordancia com o consentimento livre e esclarecido (TCLE) por parte dos
egressos cotistas, a pergunta seguinte abordou a autodeclaracdo racial. O termo
“autodeclaracdo” estd presente no art. 3° da lei de cotas do Ensino Superior (Lei n.
12.711/2012), como também no art. 1°, inciso IV, do Estatuto da Igualdade Racial (Lei n.
12.288/2010) e de forma autoexplicativa, significa a declaracdo que uma pessoa faz sobre si
mesma. Ademais, é possivel identificar no Grafico 2 que 23 respondentes se autodeclararam
pretos e 5 se autodeclararam pardos. Dessa forma, ambos constituem a populacdo negra, de

acordo com o Estatuto de Igualdade Racial.
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Griafico 2 — Autodeclaracio racial.

Autodeclaracao Racial
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

A pergunta seguinte objetificou identificar o percentual de egressos que foram
beneficiados com o auxilio permanéncia. Dos respondentes, somente 6 obtiveram este auxilio,
enquanto 22 nio foram bolsistas, conforme ilustrado no grifico 3. E importante ressaltar que
para ser beneficidrio do auxilio permanéncia € preciso estar em situacdo de vulnerabilidade

socioecondmica e sem qualquer tipo de vinculacdo de emprego.
Grafico 3 — Auxilio permanéncia.

Auxilio Permanéncia

22

SIM = NAO

Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Indicando um perfil predominante de jovens adultos, observa-se que, em sua maioria,
os egressos se enquadram na faixa etdria de 21 a 25 anos e de 26 a 30 anos, conforme ilustrado

no grafico 4.
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Griafico 4 - Faixa etaria.

Faixa Etaria

10

21-25 anos 26-30 anos 31-35 anos 36-40 anos 41-45 anos

Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

De acordo com o IBGE (2022), h4 no Brasil 6,0 milhdes de mulheres a mais que os
homens. Este questiondrio demonstrou ser um retrato fiel da populagdo brasileira e os resultados
apontaram que a maioria dos respondentes sao do género feminino, cujo percentual foi de 61%.
Em seguida, o género masculino aparece com 32% e alguns respondentes optaram por nio se

identificar, representando 7%, conforme ilustrado no gréfico 5.

Grafico 5 — Género dos respondentes.

Género
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N° de respostas Percentual

Fonte: Elaboracdo prépria, 2024.

De acordo com o IBGE (2023), desde 2015, o niimero de casamentos apresentou uma
tendéncia de queda e a idade de quem decide casar-se aumentou significativamente. E possivel
observar essa realidade também no questiondrio, afinal, 79% dos respondentes estdo solteiros,
14% casados e 7% divorciados, conforme ilustrado no grafico 6. Este resultado estd em

consonancia com perfil de jovens adultos.
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Grafico 6 — Estado Civil.

Estado Civil
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Fonte: Elaboragdo propria, 2024

Quanto a quantidade de filhos, é possivel identificar que a maioria ndo tem filhos,
representado por 22 respondentes, conforme ilustrado no Gréfico 7. Segundo informacdes do
IBGE (2023), ao analisar o registro de nascimentos ocorridos em 2022, € possivel identificar
que ha uma tendéncia de mulheres tendo filhos em idades mais avancadas e um recuo

consecutivo no total de nascimentos no pais.
Grifico 7 — Quantidade de filhos.

Quantidade de Filhos

4
2

— ]

Sem filhos Um filho Dois filhos

Fonte: Elaboragdo propria, 2024

A graduacdo obtida na UNEB foi o nivel de escolaridade mais alto para 23 dos
respondentes, representando 82% no total. Apenas 4 deram continuidade aos estudos com a

especializacdo e 1 concluiu o doutorado, conforme grafico 8.
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Grafico 8 — Nivel de Escolaridade.

Nivel de Escolaridade

= Ensino Superior Completo = Especializagéo Doutorado

Fonte: Elaboracdo prépria, 2024

Apenas uma pequena parcela dos respondentes seguiu a carreira como auténomo,
representado por 7% dos respondentes. A maior parte dos respondentes estdo empregados em
tempo integral, representado por 75%, conforme apresentado no gréfico 9. E apenas 18% dos
participantes estdo desempregados, sendo assim, estes dados parecem indicar um nivel de

empregabilidade satisfatdrio entre os egressos.

Griéfico 9 — Ocupacio Atual.

Ocupacao Atual
75%
18%
7% -
|
Empregado(a) em tempo Auténomo(a) Desempregado(a)

integral

Fonte: Elaboragido prépria, 2024.

Em seguida, para coletar informacdes referente a ocupacdo dos respondentes, foi
adicionado um campo livre para resposta. A partir dos dados ilustrados na figura 1, foi possivel

identificar que os cargos predominantes entre os participantes sao os de assistente e auxiliar.
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Conforme a Classificacdo Brasileira de Ocupacdes, do Ministério do Trabalho e Emprego
(2024), os cargos de “assistente administrativo” e “auxiliar administrativo” possuem como
exigéncia de formacdo o ensino médio completo, dois anos de experiéncia e um curso basico
de qualificacdo. Sendo assim, € possivel afirmar que a maioria dos egressos nao estao ocupando
cargos de acordo com a formagdo adquirida na UNEB, uma vez que estdo alocados em cargos
de suporte. Também de acordo com a CBO (2024), os empregados alocados nestas fun¢des t€ém
como principal atribuicdo executar servicos de apoio. Porém, nao é possivel descartar a
possibilidade de desvio de funcdo, que € pratica frequente entre inimeras empresas. Afinal, se
o empregado atua como assistente ou auxiliar, ele deve apoiar outro funcionério de nivel acima
e este deve dar suporte recorrente € acompanhar as atividades. Porém, esta ndo é a realidade,
uma vez que hé a preferéncia por cargos de suporte visando lucrar com mao de obra barata e ha
também inimeras empresas com auséncia de plano de carreira, isso faz com que os funcionarios
permane¢am como “auxiliar” ou “assistente” por bastante tempo, mesmo que as atividades

mudem e as responsabilidades aumentem.

Figura 1 — Nuvem de palavras com cargos.
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Segundo reportagem da CNN BRASIL (2023), os jovens nascidos apds 1996 ficam
menos tempo na mesma empresa, sendo uma média de 3 meses a 2 anos e 9 meses. Esta
reportagem estd em consondncia com o questiondrio aqui apresentado. Afinal, os resultados do
grafico 10 e do grafico 11 apontam que tanto o tempo de cargo como o tempo na empresa sao

predominados pela alternativa de 2 a 3 anos.
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Grafico 10 — Tempo no Cargo Atual.

Tempo Cargo Atual
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Grifico 11 — Tempo na empresa atual.

Tempo na Empresa Atual
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Fonte: Elaboracdo prépria, 2024.

Segundo dados do Glassdor (2024), o saldrio médio para assistente administrativo € de
R$ 2.136,00 e o do auxiliar administrativo é de R$ R$ 1.858,00. Esses valores estao em
consonancia com o cargo e com o salério recolhidos por meio deste questiondrio, evidenciando
que a maioria recebe de acordo com as fungdes exercidas. Conforme evidenciado no grafico
12, mais da metade dos respondentes recebem entre um e dois saldrios-minimos, representando
64% das respostas. Porém, é importante destacar que em 2024, o Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE) realizou uma sondagem e apontou os principais motivos para os pedidos de

demissdo que aconteceram entre novembro de 2023 e abril de 2024 e os dois mais relevantes
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foram: outro emprego em vista e motivacdo pelo baixo saldrio. Os dados sugerem que os
participantes da pesquisa, devido a presente situagdo, possuem tendéncia a participar desta
estatistica em futuros pedidos de demissdo, uma vez que a maioria estd empregada em cargos

que ndo exigem formacdo e recebem saldrios baixos.

Grafico 12 — Renda Mensal.
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Entre os respondentes do questiondrio, sete informaram que ndo atuam ou atuaram
recentemente em dreas correlata a formacao em Administragcdo, o que representa um percentual
de 25%, conforme gréfico 13. Porém, a maioria atuou em cargos relacionados a Administragao,

o que é positivo e demonstra que esta drea ¢ ampla e tem empregabilidade.
Grifico 13 — Atuacfo em areas correlatas a graduacio em Administracao.
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Fonte: Elaboracdo prépria, 2024.
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Referente ao segmento da organizacdo em que atuam, apenas 8% laboram em
organizacdo voltada a satde e a maioria estd no segmento de servigos € em outros segmentos,

ambos representados por 32%, segundo dados ilustrados no grafico 14.
Griafico 14 — Segmento da Organizacao.
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Somente um dos respondentes estd fora do Estado da Bahia, os demais estdo alocados
em sua maioria em Salvador (23%) e nos municipios ao redor da capital, sendo trés em
Camacgari e um em Simdes Filho, conforme Grafico 15. Esta era uma condicdo esperada ao
aplicar o questiondrio, uma vez que a UNEB estd localizada em Salvador, no bairro do Cabula,

os estudantes também estardo na capital ou na regido metropolitana.
Grafico 15 — Cidades.
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Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.
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Ademais, foi possivel notar que poucos respondentes se graduaram no periodo de 2019
a 2021, conforme ilustrado no grafico 16. Duas possibilidades podem ser mencionadas: a greve
ocorrida em 2019 e a Pandemia do Covid-19 que for¢caram a UNEB a suspender as atividades
administrativas e académicas até regulamentar o plano de acdo para enfrentamento da Covid-
19. Em 2020, as aulas s6 voltaram a serem ofertadas em novembro, de modo extraordindrio e
sem a disponibilizacdo da matriz curricular completa. A maioria dos respondentes concluiram

o curso entre 2022 e 2024, periodo em que a graduacdo na universidade voltou a se estabilizar.
Grafico 16 — Graduacao na UNEB.

Ano de Graduacao na UNEB
30%

8 8
/ 25%
5 20%
15%
3
5 10%
1 1 l 5%
[ ] [ ] 0

2017 2018 2019 2021 2022 2023 2024

O =~ N W~ OO N 0 ©

Fonte: Elaboragdo propria, 2024.

Assim, acerca do primeiro objetivo especifico desta pesquisa: identificar os principais
dados e informacOes que descrevem o perfil dos egressos cotistas negros do curso de
Administragdo do Campus Salvador da UNEB, pode-se resumir que os dados coletados por
meio do questiondrio revelaram que a maioria dos participantes sdo mulheres, solteiras, sem
filhos, com idade entre 21 e 30 anos, que se autodeclaram pretas e residem em Salvador.
Ademais, predomina os egressos que possuem somente o nivel superior, empregados em tempo
integral ha um periodo de 2 a 3 anos, ocupando cargos cuja remuneracdo varia entre 1 e 2

saldrios-minimos, principalmente como assistentes ou auxiliares.
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4.2 Discussao de resultados

Uma vez que o perfil dos respondentes estd desenhado, buscou-se avaliar a percepc¢ao
quanto ao apoio recebido pela universidade, divulgacao de vagas de emprego, impacto das cotas
e a eficdcia para preparagdo para o mercado de trabalho. Os respondentes tiveram opg¢des entre
“.2 discordo totalmente”, “-1 discordo”, “0 neutro”, “1 concordo” e “2 concordo totalmente”.
A primeira afirmagdo presente na tabela 1, abordou sobre o apoio da UNEB no ambito
académico e profissional e o resultado predominante entre os egressos foi “discordo”, oriundo
de 11 respostas que representaram 39% do total coletado. No dmbito académico, este apoio
pode ser fornecido por meio de concessdo de bolsas de estudo, metodologias de ensino
inovadoras, programas de apoio a saide mental, infraestrutura completa e ambiente de ensino
seguro. Porém, esta realidade ndo acontece no ensino publico de maneira adequada. Segundo o
G1 (2023), a queda orcamentdria afetou as universidades em todos os sentidos e demandou
reducdo de servicos de limpeza, postos de vigilancia, contratos de manutenc¢ao e oferta de bolsas
e por isso, os servicos e beneficios ofertados ndo conseguem englobar todos os egressos que
necessitam.

No ambito profissional, a universidade pode apoiar os alunos ao promover bolsas de
estdgio, programas de extensdo, centros de carreiras e outros. Dentre as 28 respostas obtidas
para a afirmacdo 2 da tabela 1, 10 responderam como “concordo”, 35% do total coletado. Esta
afirmacgdo abordou a promog¢io de oportunidades de trabalho durante a graduacdo e elucidou
que a maioria concorda que hd uma promoc¢do assidua durante a graduacdo de vagas de
emprego.

A afirmacdo 3, questiona se os participantes concordam que a politica de cotas impacta
de modo positivo no contexto profissional e o resultado prevalente foi o de “concordo
totalmente”, identificado em 12 das 28 respostas, representando 42%. Segundo Santos e
Benevides (2018) o sistema de cotas viabilizou a inser¢do de pretos, pobres e periféricos no
mercado de trabalho de forma mais qualificada e preparada. De fato, ¢ uma politica positiva e
os beneficiados com ela, concordam com esta afirmagao, conforme ilustrado na tabela 1.

A afirmacdo 4, que se refere a preparagdo para o mercado de trabalho, apresentou
preponderancia de “discordo”, proveniente de 9 respostas coletadas. Sendo assim, é possivel
afirmar que apesar dos egressos perceberem a promog¢ao de vagas durante a graduacdo, nota-se
também que eles ndo se sentem preparados de fato para o mercado de trabalho apds a formacao.

Nos quesitos de apoio a vida profissional, divulgacdo de vagas e preparacdo para o
mercado de trabalho, existem fatores que podem influenciar os resultados, como, por exemplo,

o turno de graduacdo. Afinal, no turno matutino hd maior disponibilidade para participagdo em
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feiras, congressos, oficinas e semindrios, enquanto no turno noturno este indice é baixissimo,
fazendo com que os estudantes alocados a noite estejam menos a par das oportunidades
disponibilizadas e divulgadas. Além de reduzir a chance de participacdo em feiras e oficinas
preparatdrias para o mercado de trabalho.

Além disso, € preciso considerar também o contexto vivenciado durante a formagdo de
cada aluno. Afinal, caso ele tenha estudado durante o periodo de 2019 a 2021, foi fortemente
impactado pela greve de 2019 que durou 65 dias e pelo contexto de pandemia e pds pandemia,

que reduziu os nimeros de oportunidades para promocao de vagas de emprego e diminuiu o

tempo que a UNEB poderia ter oferecido apoio aos académicos.

Tabela 1 — OpiniGes sobre a UNEB.

. . 2 (Con-
QUESTAO -2 (Discordo -1 (Dis- 0 (Neu- 1 (Con- cordo to-
totalmente) cordo) tro) cordo)
talmente)

1. Os(as) estudantes cotistas de Adminis-
tracao da UNEB recebem apoio satisfaté- 14% 39% 29% 11% 7%
rio no ambito académico e profissional.

2. Durante a graduacdo na UNEB, oportu-
nidades de trabalho sdo promovidas com 21% 29% 7% 36% 7%
frequéncia.

3. A politica de cotas impacta positiva-

C o - 7% 4% 25% 21% 43 %
mente na trajetdria profissional.

4. A UNEB ¢ eficaz na preparagdo para o

mercado de trabalho. 11% 2% 18% 18% 21%

Fonte: Elaboragéo prépria, 2024.

O segundo objetivo desta pesquisa foi avaliar a percep¢ao dos egressos cotistas quanto
as oportunidades encontradas no mercado de trabalho. No entanto, antes de analisar os dados

em profundidade, € interessante considerar as tendéncias observadas nas respostas iniciais.

Em primeiro lugar, ressalta-se que, entre as respostas sobre ocupacao, ficou evidente a
total auséncia de negros cargos de lideranca. Esta auséncia pode ser compreendida pelo tempo
de experiéncia e formag¢do, uma vez que a maioria dos respondentes estdo graduados a menos
de 2 anos. Porém, mesmo recém-formados, estes participantes possuem qualificagdo para
ocupar cargos de administradores ou analistas e ndo assistentes ou auxiliares, ja que estdao

formados no ensino superior.
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O baixo salério, predominante em cargos de suporte, como assistente e auxiliar, impacta
diretamente a possibilidade de crescimento profissional. Afinal, ao receber remuneracao
insuficiente, os profissionais encontram dificuldades para investir em qualifica¢do, como cursos
de idiomas e pds-graduacdo. De acordo com a DIEESE (2024), o saldrio-minimo necessario
para viver no Brasil em 2024 estd na média de R$ 6.824,29, bem divergente do saldrio-minimo
atual que estd em R$ 1.412,00 e do salario predominante entre os respondentes da pesquisa, que
¢ entre um e dois salarios-minimos. Sendo assim, o investimento visando crescimento de
carreira torna-se cada vez mais prejudicado, dado que os egressos precisam concentrar os

rendimentos e esfor¢os na subsisténcia.

Ademais, no decorrer da pesquisa, destacou-se a prevaléncia de pessoas pretas do
género feminino. Sendo assim, € vdlido destacar que as mulheres enfrentam o preconceito no
mercado de trabalho. Pois, mesmo apresentando maior nivel de escolaridade que os homens,
elas ocupam apenas 39,3% dos cargos gerenciais e quando se trata de mulheres negras, essa
porcentagem reduz para 38,7%, segundo dados apresentados pela terceira edicdo do estudo
“Estatisticas de género” publicado pelo IBGE em 2024. A partir destes dados, € possivel afirmar
que o machismo e o racismo na esfera profissional tornam a jornada em dire¢do aos cargos em
consonancia com a formacdo dificil e mais ainda prejudicada quando se trata de mulheres

negras.

Para aprofundar sobre a visdo dos cotistas quanto as oportunidades profissionais
disponiveis, os respondentes avaliaram trés afirmacdes e tiveram opg¢des para ranquear o grau
de concordancia com elas. A afirmacdo 5, presente na tabela 2, objetivou entender a visdo dos
egressos sobre a facilidade para encontrar emprego correspondente com a formacao e 32% dos
respondentes selecionaram a opcdo ‘“discordo”, representando a resposta mais frequente.
Segundo boletim especial do Dia da Consciéncia Negra divulgado pela DIEESE (2024), a
insercdo de negros no mercado de trabalho acontece de modo desfavoravel, pois estes
profissionais enfrentam maiores taxas de desemprego e quando ocupados, concentram-se de
modo forma predominante em profissdes com baixo rendimento e alta informalidade. Além
disso, de acordo com a CNN (2024), o mercado brasileiro ndo possui capacidade para absorver
toda mao de obra qualificada e fornece, em maior parte, cargos com exigéncia apenas do ensino

médio.

Sobre a trajetéria do profissional negro rumo a posicdes gerenciais, a afirmacdo 6
informa que essa trajetoria € mais dificil quando comparada com a de profissionais ndo negros

e 71% dos respondentes concordaram totalmente, sendo 20 das 28 respostas coletadas. Este
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resultado demonstra a realidade vivida no Brasil, afinal, a desigualdade racial € realidade no
mercado de trabalho brasileiro. De acordo com a pesquisa “Lideran¢a em construgdo: por que
a trajetdria de profissionais negros € tao solitaria? ” Divulgada em abril de 2024, apenas 8% de
dois mil respondentes estdo em alguma posi¢do de lideranga no lugar em que trabalham e,
segundo a mesma pesquisa, a participagdo de profissionais negros diminui de acordo com o
crescimento da senioridade. Isto acontece pois ha auséncia de liderancgas engajadas em diminuir
a disparidade racial, modelos de recrutamento elitistas, falta de acdes afirmativas nas
organizagdes e naturalizacdo da crenga que os negros devem ocupar cargos operacionais e de

suporte e ndo de decisio.

Por fim, a afirmac¢do 7 buscou avaliar a insatisfacdo em trabalhar em cargos que nao
exigem graduacdo e 14 respondentes selecionaram que concordam totalmente, 50% do total.
Segundo Nascimento (2022), devido a necessidade de trabalhar, muitas pessoas graduadas
aceitam empregos inferiores para se manter no mercado. Porém, quanto mais tempo o
profissional permanece fora da area que se formou, mais dificil se torna a entrada no mercado
correto, uma vez que vai perdendo as competéncias e diminuindo as experiéncias de acordo
com a graduacdo. Por isso, o egresso que se dedicou por anos 2 um curso superior sente-se tao
insatisfeito ao laborar em cargos divergentes da graduacao adquirida, afinal, quanto mais tempo
se distancia da sua drea, mais dificil se torna a entrada em cargos promissores na sua

especializagdo.

Tabela 2 — Emprego e formacao.

. . 2 (Con-
QUESTAO -2 (Discordo -1 (Dis- 0 (Neu- 1 (Con- cordo to-
totalmente) cordo) tro) cordo)
talmente)
5. Os egressos c\otlstas en~contram emprego 14% 329 29% 14% 1%
correspondente a formacao com facilidade.
6. A jornada do(a) profissional negro(a) até
os cargos de geréncia é mais dificil quando 4% 0% 0% 25% 71%
comparada a de ndo negros.
7. E insatisfatério trabalhar em cargos que
ndo exigem a graduacdo adquirida na 0% 4% 25% 21% 50%

UNEB.

Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

O terceiro objetivo desta pesquisa propOs analisar a forma que o0s egressos

compreendem o ambiente corporativo e as dificuldades vivenciadas por profissionais negros .
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Inicialmente, a afirmacdo apresentada no item 8 aborda a presenca significativa de
negros em cargos que exigem escolaridade nivel superior e 39% dos respondentes selecionaram
que discordam, representando 11 das 28 respostas. Referente a afirmag¢do 9, 50% dos
participantes concordaram totalmente que ser negro dificulta o acesso as oportunidades de
acordo com a formacdo superior. Em seguida, a afirmacdo 10 corrobora que ha diferenca na
disponibilidade de oportunidades de ascensdo de negros em relagdo aos colegas nao negros e

46% dos participantes da pesquisa informaram que concordam totalmente com essa afirmativa.

Segundo o Jornal da USP (2023) um estudo realizado identificou que a chance de uma
pessoa branca ocupar um cargo de lideranca é 58 vezes maior em comparagdo com uma pessoa
nio branca. Afinal, dados da DIEESE (2023) revelam que a discrimina¢do comeca ja na
insercao no mercado de trabalho, uma vez que os negros representam 65,1% dos desocupados

e, aparecem de modo predominante, quando o assunto € trabalho informal e desprotegido.

No inicio da musica “a vida ¢ desafio” (2002) de Racionais MC’s, hd um pequeno
monologo que diz: “desde cedo a mae da gente fala assim: filho, por vocé ser preto, vocé tem
que ser duas vezes melhor”. Em seguida, o intérprete levanta o questionamento: “como fazer
duas vezes melhor, se vocé estd pelo menos cem vezes atrasado?”. Lancada ha cerca de 22 anos,
essa musica continua a ser um retrato fiel e cru da realidade do profissional negro, ja que o
acesso a formacdo, ao estudo de outros idiomas e a consideracdo de um plano de carreira
comec¢a bem mais tarde quando em comparag@o com os brancos, e em alguns casos, este acesso
ndo chega nem a acontecer. Isto acontece devido todo o contexto histérico e a heranca
escravocrata presente no cotidiano destes individuos, oriundos da libertacdo ficticia, tardia e
pouco inclusiva. Como visto no referencial tedrico, desde a abolicio da escravatura, a
populacdo negra enfrenta barreiras relacionadas ao racismo no cotidiano. Essas barreiras
exigem que os negros apliquem esforcos extras para alcancar os objetivos e tornam a caminhada
mais pesada quando comparada com a dos brancos, fazendo-os lutar de forma mais significativa

para conquistar a equidade e espaco.

A presente pesquisa revelou que os egressos sentem que o acesso a oportunidades é
dificultado quando se € negro e que hd diferenca de disponibilidade de ascensao em relagdo aos
colegas nao negros. Visando reduzir essas percepcoes, as organizacdes por meio da gestdo de
pessoas, pode reavaliar a necessidade de algumas exigéncias no processo seletivo. Verruck,
Gongalves e Camello (2021), afirmam que ha uma superestimacdo da competéncia da lingua
inglesa em diversos cargos, que além de causar disparidade entre o que é exigido e o que é

utilizado na prética, gera também exclusdo de diversos profissionais que possuem competéncia
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técnica necessaria para desempenhar os cargos e que ficam impedidos “somente” pela relagao
com outro idioma. Segundo os mesmos autores, vagas com esse tipo de exigéncia sem a devida
necessidade, tende a priorizar candidatos com baixa autocritica e elevada autoestima, o que nao
€ o caso da maioria dos negros, uma vez que, desde a escraviddo, carregam o estigma de

inferioridade (Silva e Saraiva, 2020).

A pesquisa “Lideranga em construgdo: por que a trajetdria de profissionais negros € tao
solitaria?” (2024), revelou que entre o publico total respondente, apenas 7% declararam fluéncia
no inglés. Este dado corrobora com a afirmativa apresentada no referencial tedrico, de que os
negros sao vistos com um olhar mais criterioso e avaliados de maneira diferenciada. Uma vez
que, a dificuldade com a fluéncia de idioma inglés entre brancos e negros no Brasil € similar.
De acordo com a mesma pesquisa, 0s principais motivos para esta avaliacao diferenciada sao:
presenca de vieses raciais nos processos seletivos, pouca clareza quanto a necessidade de
exigéncias de fluéncia de idioma para alguns cargos e auséncia aprofundada de debate sobre a

diversidade organizacional.

Santos, Rosa e Soares (2024), afirmam que o debate sobre a diversidade no contexto
organizacional € extremamente importante € ndo pode se limitar a0 momento da contratacio,
mas sim, focar na inclusido do individuo de fato, criando um sentimento de pertencimento
mediante praticas de inclusdo. Estas praticas sdo criadas e desenvolvidas pelo setor de Gestao
de Pessoas, que desempenha um papel fundamental no processo de inclusao racial e de reducao
de barreiras para a entrada do profissional negro no mercado de trabalho. Afinal, este setor,
além de ser responsavel pelo recrutamento e selecio, também atua na permanéncia, promogao,

desenvolvimento e qualidade de vida dos profissionais empregados em uma organizagao.

A Gestdo de Pessoas deve também conscientizar-se sobre os vieses conscientes
presentes nos processos que desempenha, visando reduzir a disparidade entre brancos e negros
nos processos de recrutamento, selegdo e promog¢do. Segundo Silveira, Alberton e Guedini
(2023), vieses inconscientes sdo atitudes que, de forma inconsciente, impactam acdes e decisoes
do cotidiano. Estes mesmos autores, afirmam que as organiza¢des devem conduzir estratégias
que envolvam todos os niveis da organiza¢do, desde a cipula administrativa até os responsdveis
por recrutamento e selecdo, visando reduzir os efeitos dos vieses inconscientes inerentes aos
processos de recrutamento. Além disso, € preciso que a lideranca esteja focada nos processos
de diversidade e inclusdo, pois, somente dessa forma, serd construido um ambiente de trabalho

livre de discriminacdo e preconceito.
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Por fim, a afirmacdo 11 que discorre sobre a presenca de racismo e discriminacdo no
mercado de trabalho, obteve 60% das respostas selecionadas como “concordo totalmente”,
sendo selecionada por 17 dos 28 participantes. Ja a questao 12, que abordou sobre como os
desafios enfrentados pelos negros no ambiente profissional sdo significativos e na mesma
propor¢do, desmotivadores, ndo apresentou entre as respostas nenhuma opgao “discordo” ou
“discordo totalmente”. Pelo contrario, todos os respondentes selecionaram entre “concordo” e
“concordo totalmente”, sendo esta ultima, 60% das respostas totais, op¢cao escolhida entre 17

participantes do questiondrio.

Segundo Souza, Silva, Marssola, Silva e Nabeshima (2022), muitos gestores brancos
ndo enxergam o racismo no local onde trabalham, pois, compreendem que atitudes racistas sdo
apenas as agressoes verbais e os discursos de 6dio. Contudo, o Estatuto da Igualdade Racial
(Lein. 12.288/2010), descreve como discriminagao racial toda distin¢ao, exclusio, restricdo ou
preferéncia baseada em raca, cor, descendéncia ou origem nacional que tenha por objeto anular
ou restringir o0 gozo ou exercicio, em igualdade de condig¢des, de direitos humanos e liberdades
nos mais variados campos. A partir disso, é possivel afirmar que mesmo que uma maioria
negue, o racismo existe no mundo do trabalho da mesma forma que no cotidiano em geral, ja
que as oportunidades ndo sdo ofertadas em par de igualdade e a exclusdo é aumentada em cargos

decisivos e gerenciais.

Nao enxergar o racismo no local de trabalho € um privilégio reservado somente para
aqueles que ndo sofrem com ele, pois, as vitimas, enxergam e lidam com consequéncias
oriundas do racismo diariamente e chegam a adoecer por causa dele. De acordo com o portal
Drauzio Varella (2023) a discriminacdo racial € reconhecida como potencializadora de doencas
e sindromes que prejudicam a saide mental dos trabalhadores, tais como: burnout, ansiedade e
depressdo. Afinal, vivenciar situacdo de desvantagem e precisar permanecer no mesmo
ambiente, coloca o negro em uma posi¢cdo de constante alerta, estresse, desesperanca e

desmotivacdo.

A discriminacdo racial pode ser percebida no ambiente corporativo por meio de
constante descredibilizacdo, auséncia de promog¢do e avango na carreira, recriminagdo pelo
modo como se expressa e baixa tolerancia com erros. Além da discriminacio e repressdo, ha
também o gaslighting, que é uma forma de manipulacdo psicéloga que objetiva fazer a vitima
duvidar da realidade e da prépria sanidade. Segundo Irigaray, Stocker e Mancebo (2023), o
gaslighting racial foca na desconsideracdo de questdes e necessidades, buscando ofuscar

préticas racistas e estruturas de poder abusivas mediantes falas como “aqui ndo vemos cor” e
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“racismo ndo existe no Brasil”. Estas falas, além de apagar possiveis espacos para dendncia de

racismo, refor¢a a dominancia branca nas empresas.

Tabela 3 — Ser negro e o mercado de trabalho.

. . 2 (Con-
QUEST 10 -2 (Discordo -1 (Dis- 0 (Neu- 1 (Con- cordo to-
totalmente) cordo) tro) cordo)
talmente)
8. Durante as minhas experiéncias profissi-
onais, identifiquei presenga s1gn1f10at1vei de 0% 399, 14% 14% 1%
negros em cargos que exigem graduagdo
(administragdo, corporativo).
9. Ser negro(a) dificulta o acesso as opor-
tunidades de acordo com a formacao supe- 0% 4% 7% 39% 50%

rior.

10. H4 diferenca na disponibilidade de
oportunidades de ascensdo de negros em 0% 0% 11% 43% 46 %
relacdo aos colegas de trabalho nio negros.

11. H4 presenca de racismo e discrimina- 0% 0% 0% 399% 61%
¢do no mercado de trabalho.
12. Os desafios enfrentados pelo negro(a)
no ambiente profissional sdo significativos 0% 0% 11% 29% 61%
e desmotivadores.

Fonte: Elaboragdo prépria, 2024.

Com base nas respostas coletadas no questiondrio aplicado, evidencia-se necessidade
que a Gestdo de Pessoas tem de elaborar politicas amplas como: treinamento sobre viés
inconsciente, praticas de diversidade e inclusdo e ac¢des afirmativas nos processos seletivos.
Embora os dados do presente trabalho demonstrem que os egressos reconhecem a politica de
cotas como importante, ela ndo € suficiente para eliminar a discriminagdo racial no contexto
profissional. Afinal, o questionario revelou a concordincia com afirmagdes que abordaram
dificuldades de ascensdo, acesso prejudicado a cargos de lideranca, auséncia de

representatividade negra em cargos que exigem graduacao e presenca de racismo.

5 CONCLUSAO

O presente estudo teve por objetivo geral evidenciar o contexto profissional dos
administradores negros egressos do sistema de cotas raciais. A relevancia deste tema estd na
possibilidade de acompanhar a situacdo dos administradores negros que foram cotistas na

universidade e, consequentemente, avaliar a eficidcia das cotas raciais na promog¢do de
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diversidade e inclusdo. Para sustentagdo do problema, foram elaborados objetivos especificos,
que visaram identificar os principais dados e informagdes que descrevem o perfil dos egressos,
além de avaliar a percep¢do quanto as oportunidades encontradas no mercado de trabalho e
analisar a forma que os egressos compreendem o ambiente corporativo e as dificuldades

vivenciadas.

A elaborag@o desse trabalho, assim como a andlise de dados, viabilizou algumas
interpretagdes e conclusdes no que se refere ao tema proposto. Na busca por identificar os
principais dados que descrevem o perfil dos egressos, foi encontrado um perfil predominante
de individuos do género feminino, com idade entre 21 e 30 anos, de pele preta, solteira e sem
filhos. Quanto a experiéncia profissional, a maioria dos respondentes possui cerca de 3 anos
tanto na empresa quanto na func¢do atual, exercendo as atividades em tempo integral e

recebendo entre um e dois salarios-minimos.

Em seguida, o segundo objetivo estabeleceu como meta avaliar a percepcdo dos
egressos cotistas quanto as oportunidades encontradas no mercado de trabalho. Segundo dados
extraidos do questiondrio, as oportunidades encontradas sdo limitadas e desmotivadoras, uma
vez que hd total auséncia de cargos de lideranca e geréncia nas respostas coletadas. Nao
obstante, além de ndo ocupar cargos estratégicos, 0s egressos ndo estdo em cargos em
consonancia com a formacdo, j4 que parte significativa dos participantes da pesquisa
declararam trabalhar em cargos de assistente ou auxiliar e ndo de administradores ou analistas.
Ademais, nas afirmacdes de concordancia, os participantes declararam concordar que a
trajetdria dos profissionais negros até a lideranga € mais dificil e que € insatisfatdrio trabalhar
em cargos que nao exigem formagdo. Sendo assim, € possivel afirmar que a meta estabelecida

no segundo objetivo foi atingida com éxito.

Ja o terceiro objetivo visou analisar a forma que os egressos compreendem o ambiente
corporativo e as dificuldades vivenciadas por profissionais negros. Para isso, a pesquisa
apresentou afirmacdes que buscavam avaliar o nivel de concordéincia dos participantes e neste
corte, todas as respostas apresentaram maior nivel de unanimidade. A maioria discordou que
ha presenca significativa de negros em cargos que exigem graduacio e concordaram que ha
presenca de racismo e discriminacdo; ha diferenca na disponibilidade de oportunidades de
ascensdo e que os desafios enfrentados pelos profissionais negros sdo desmotivadores e

significativos. Com isso, os objetivos especificos foram atendidos de modo satisfatério.
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Este estudo alcancou o objetivo geral estabelecido ao evidenciar a percep¢ao dos
egressos negros cotistas quanto ao contexto profissional. Desse modo, demonstrou a
incapacidade que o mercado de trabalho possui na captagdo dos profissionais negros em cargos
de geréncia, constatou a fragilidade na captacio destes profissionais em cargos em consonincia
com a formacdo e indicou a auséncia de politicas afirmativas apds a formacdo. Além disso,
demonstrou a insatisfacdo dos egressos quanto a realidade desestimulante do ambiente
profissional, que tem capacidade de minar as esperangas adquiridas durante a formagdo. Estas
afirmacdes surgem a partir da andlise de dados do questiondrio que desenharam o perfil dos

egressos e apresentou o nivel de concordancia dos participantes com as afirmacoes.

Ademais, para responder a pergunta problema: “Quais s@o as experiéncias vivenciadas
e as barreiras enfrentadas por egressos cotistas negros(as) ao ingressarem no mercado de
trabalho?”. O questionario demonstrou que, de acordo com os participantes da pesquisa, as
barreiras mais marcantes sao: o racismo no mercado de trabalho, a dificuldade de ascensido em
comparacao aos colegas nao negros e o olhar mais criterioso embasado por viés inconsciente
presente em processos de promocgao e selecdo. Também elucidou que a experiéncia vivenciada
pelo profissional negro € mais dificultosa, que a jornada em dire¢do ao sucesso profissional €

mais extensa e hd auséncia de representatividade negra no trabalho.

Também demonstrou que na visdo dos egressos, a politica de cotas é bem-vista e
contribuiu de forma significativa para o acesso ao ensino superior. Contudo, ndo ha politica
semelhante no ambiente profissional que corrobore com a inclusdo no mercado de trabalho.
Dito isto, a fim de reduzir o papel de reprodutor de desigualdades e exclusdao do trabalho, é
preciso combater o racismo estrutural e os vieses inconscientes presentes tanto na alta gestdo
como na Gestao de Pessoas, que impedem a admissao e ascensao dos profissionais negros. Com
esse proposito, € preciso revisitar as exigéncias impostas para a entrada e promocdo destes
profissionais, visando reduzir barreiras desnecessdrias, como exigéncias de idiomas em vagas

que nao os utiliza de fato, tempo de experiéncia elevado e requisitos como “boa aparéncia”.

Sendo assim, é preciso combater atos discriminatérios que minam a confianca dos
profissionais negros e os afastam de locais que eles tém capacidade para estar, sejam estes atos
diretos ou indiretos. Além disso, € preciso criar um ambiente representativo, investindo em um
setor de Gestao de Pessoas com presenca de negros e/ou focado nao somente em politicas, mas
em praticas antirracistas e inclusivas, a fim de construir um mercado focado em igualdade
racial. Por fim, é extremamente importante mitigar os esteredtipos que dificultam a inser¢do de

negros e que sdo reproduzidos no mundo corporativo, além de resistir a cultura do siléncio
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conivente e silenciamento das vitimas de racismo e deve-se prezar por praticas de equidade no
ambiente de trabalho. Sendo assim, tornou-se claro a necessidade de intervencdo ainda no

ensino superior, a fim de reduzir estes efeitos percebidos por profissionais negros.

Esta interveng@o deve acontecer antes mesmo da finalizacdo da graduacgdo. Afinal, uma
vez que o aluno negro ingressa como cotista, ele deve ser acompanhado durante todo o curso e
ap6s a formagdo. A universidade deve oferecer um ambiente com oportunidades de
desenvolvimento e compartilhamento, através de grupos de afinidades, fornecimento de bolsas
para estudo de idiomas e mentorias, divulgacdo de vagas e promoc¢do de cursos de
especializacdo. E ap6s a formagao, deve fornecer acompanhamento a fim de avaliar a entrada e

permanéncia destes profissionais no mercado.

A presente pesquisa contribuiu de forma significativa na ampliacdo do conhecimento
sobre a trajetdria profissional dos profissionais pretos e pardos ao oferecer dados e andlises
oriundas do questiondrio aplicado. Em sintese, é esperado que esta monografia contribua com
a reflexao sobre politicas presentes nas universidades e empresas e sirva de base para futuros
estudos, incentivando a investigacdo de outros aspectos relacionados ao contexto profissional.
Ademais, objetiva contribuir na visibilizacdo das desigualdades raciais e na conscientizacdo de
profissionais da Gestdo de Pessoas. Tendo em vista os achados oriundos do presente trabalho,
afirma-se a necessidade urgente de promocdo de diversidade e inclusdo racial no ambiente
profissional e continuidade na busca por insercdo do negro, ndo estagnando na formacdo

superior.

Diante dos resultados obtidos, sugere-se a realizacdo deste mesmo estudo em cinco
anos, com o objetivo de visualizar se os egressos obtiveram oportunidades em cargos em
consonancia com a formacdo e cargos de geréncia e lideranca apés maior tempo de formacao.
Além disso, outras linhas de pesquisas que podem ser exploradas sdo: comparagdo do contexto
profissional entre cotistas e ndo cotistas, avaliacdo de forma direcionada sobre a percep¢ao dos
profissionais negros que possuem especializacdo quanto ao mercado de trabalho e, por fim, a

investigacdo das praticas de diversidade e inclusdo realizadas pelo setor de Gestdo de Pessoas.
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