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SUMARIO
EXECUTIVO

O Grupo Transversal de Trabalho - GTT Politica Antirracista de Gestao de Pessoas
na Prefeitura foi demandado pelo IFJG, Instituto Funda¢ao Joao Goulart, com o
intuito de institucionalizar uma politica antirracista na Administracdo Municipal
do Rio de Janeiro, que busque disseminar os valores da equidade e da diversidade,
com foco nas questdes étnico-raciais, no ambito das acdes que envolvem pessoas

(servidor-servidor; servidor cidadao; servidor-fornecedores).

O GTT Politica Antirracista é composto por cinco Lideres Cariocas, mulheres
negras, aqui relacionadas em ordem alfabética: Cynthia Vallim (SMFP), Daniella
Mudesto (RIOSAUDE), Danielle Paula de Jesus de Souza (SMI), Joana Oscar (SME)
e Raquel Pereira Flores (SMFP).

Ao longo de seis meses de atuacdo, o GTT Politica Antirracista se debrucou sobre
a questao, entrevistando atores relevantes no ambito da Prefeitura, levantou as
principais acdes e politicas antirracistas realizadas por outras prefeituras no

Brasil, e alterac6es no Cédigo de Integridade explicitando a temética antirracista.

Ao longo de seis meses de atuagdo, o GTT Politica Antirracista se debrucou sobre
a questado, entrevistando atores relevantes no ambito da Prefeitura, levantou as
principais acdes e politicas antirracistas realizadas por outras prefeituras no

Brasil, e alterac6es no Cédigo de Integridade explicitando a temética antirracista.
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INTRODUGCAO

1. INTRODUCAO

O GTT Politica Antirracista foi constituido em 29 de fevereiro de 2024 com o objetivo
principal de institucionalizar uma politica antirracista na Administragao Municipal do Rio
de Janeiro, que busque disseminar os valores da equidade e da diversidade, com foco nas
questdes étnico-raciais, no ambito das a¢des que envolvem pessoas.

A necessidade de constituir este GTT foi levantada pela prépria Fundacao Jodo Goulart,
gue identificou a necessidade de se construir uma Politica Antirracista para a Prefeitura,
com enfoque nos gestores e gestoras, a ser publicada oficialmente através de decreto ou
outro instrumento institucional, contendo diretrizes para as unidades administrativas da
Prefeitura se estruturarem sobre o antirracismo; conceitos principais e orientacdes sobre
capacitacdo e os comportamentos dos servidores da Prefeitura, com uma parte especial
para gestores puablicos.

Esta iniciativa ndo beneficia somente a FJG, cliente do projeto, mas também os demais
6rgaos envolvidos na tematica, quer sejam eles executores da politica publica,
responsaveis pela gestdao de pessoas ou responsaveis pelo controle de integridade. Em
altima analise, a institucionalizacao da politica antirracista na Prefeitura do Rio de Janeiro

beneficia também os servidores e os cidadaos cariocas.

O GTT Politica Antirracista é composto por cinco mulheres negras Lideres Cariocas, aqui
relacionadas em ordem alfabética: Cynthia Vallim (SMFP), Daniella Mudesto (RIOSAUDE),
Danielle Paula de Jesus de Souza (SMI), Joana Oscar (SME) e Raquel Pereira Flores
(SMFP). Os pontos focais na FJG, que permaneceram em contato com os membros do GTT
foram George Alves e André Appariz.
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METODOLOGIA

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa adotou uma abordagem multifacetada para diagnosticar a
situacao atual da Prefeitura do Rio de Janeiro em relacdo as questdes étnico-
raciais e propor um conjunto de agoes para a implementacdo de uma politica
antirracista eficaz. Inicialmente, foi realizado um diagnéstico aprofundado da
realidade institucional, por meio de uma revisado bibliografica sobre racismo,
politicas publicas e gestdo da diversidade. Em sequida, foi realizada uma analise
documental de leis, decretos, planos estratégicos, visando identificar as politicas
e acoes ja existentes relacionadas a tematica racial. Além disso, um estudo
comparativo de politicas e acoes de promocao da igualdade racial em outras
cidades brasileiras e empresas da iniciativa privada foi realizado, buscando
identificar boas praticas e desafios comuns. Para complementar a anélise, foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com gestores de diferentes érgaos, com
o objetivo de compreender as politicas e acdes em andamento relacionadas a
tematica racial na Prefeitura, identificar suas principais demandas e desafios e
coletar dados qualitativos para enriquecer a analise.

A partir dos dados coletados, foi realizada uma anélise aprofundada da situacao,
utilizando ferramentas como a matriz SWOT para identificar as forcas, fraquezas,
oportunidades e ameacas relacionadas a implementacdo da politica antirracista
na Prefeitura, e a andlise de contelddo das entrevistas para identificar temas
recorrentes e padroes nas respostas dos entrevistados.

Com base no diagnéstico realizado, foram propostas a¢gdes concretas para a
implementacao da politica antirracista, considerando as necessidades
identificadas e as melhores praticas identificadas no benchmarking. As propostas
foram fundamentadas em evidéncias cientificas e no conhecimento dos desafios e
oportunidades da Prefeitura.



DIAGNOSTICO

3. DIAGNOSTICO

O problema apresentado ao GTT foi a existéncia de ac6es descentralizadas sobre
a cultura antirracista e a possivel presenca de vieses discriminatérios nos
processos de gestao de pessoas como de selecao de cargos comissionados. As
causas para estes problemas sdo diversas, mas a prépria convocatoéria inicial ja
listava como possiveis causas: a inexisténcia de uma diretriz institucional Gnica
que suporte todas as acdes internas da prefeitura sobre antirracismo; cada
unidade administrativa tem sua forma de capacitar seus gestores e servidores em
letramento racial, sem alinhamento de conceitos de forma institucional. A
presente andlise busca compreender a complexidade da questao racial na
Prefeitura do Rio de Janeiro e as melhores praticas de outras prefeituras e do
mercado de trabalho, para entdo identificar os desafios e as oportunidades para a
implementagdo de uma politica antirracista eficaz. Para tanto, realizamos
levantamento de dados, entrevistas com servidores e gestores, além de um

aprofundamento em estudos e pesquisas sobre o tema.

3.1 LEVANTAMENTO DO CENARIO ATUAL

3.1.1 PERFIL RACIAL DA PREFEITURA DA CIDADE DO
RIO DE JANEIRO

Andlises dos dados de pessoal da Prefeitura, tomando por base o Mapeamento da
Burocracia Representativa da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, revelam
uma sub representacao de negros e pardos em cargos de gestao, contrastando
com a composicao racial da populacao carioca, conforme demonstrado na tabela
abaixo:



Figura1 - Comparagoes entre a proporc¢ao por raca/cor na populagcao da cidade
do Rio e o total de servidores e servidores ocupantes de cargos de gestao

Raca/Cor ID(cngélsgzéooZZi)o Total Servidores Servidg;zsezggg) cargo
Amarela 0,2% 2,4% 1,0%
Branca 45,5% 45,9% 58,0%
Indigena 0,1% 0,1% 0,1%
Parda 38,7% 30,6% 26,6%
Preta 15,5% 21,0% 14,4%

Fonte: Mapeamento da Burocracia Representativa da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, 2023

Aprofundando a andlise da composi¢ao racial dos quadros funcionais encontra-se
uma desproporcionalidade crescente entre os niveis hierarquicos. A
representatividade de individuos autodeclarados pardos ou pretos decresce
exponencialmente a medida que se ascende na estrutura organizacional, em
detrimento de individuos autodeclarados brancos. Essa disparidade se mantém ao
longo da carreira, indicando a existéncia de barreiras estruturais que impedem a
ascensao profissional de pessoas negras.

Figura 2 - Comparacgoes entre a propor¢ao por raca/cor na populacao da cidade
e nos niveis hierarquicos na Prefeitura do Rio

roeor | Topsesgoro | s | oo | coporates | 000
Amarela 0,2% 2,6% 0,9% 1,4% 0,9%
Branca 45,5% 44,3% 56,4% 62,0% 66,9%
Indigena 0,1% 0,1% 0,0% 0,2% 0%
Parda 38,7% 31,1% 28,0% 22,6% 19,9%
Preta 15,5% 21,9% 14,7% 13,7% 12,3%




[Pardal + preta = negra

Estratégico
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amarela . branca I parda preta negra

Fonte: Mapeamento da Burocracia Representativa da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, 2023

A implementacdo da politica de cotas raciais nos concursos pablicos municipais,
através da Lei n® 5401/2012 que foi substituida pela Lei n® 5695/2014, resultou
no incremento no nimero de servidores autodeclarados pretos ou pardos.
Contudo, nao foram encontrados dados quantitativos e qualitativos que permitam
acompanhar a trajetéria desses servidores ao longo de suas carreiras, o que
dificulta a avaliagdo do impacto dessa politica. Ademais, a persistente sub-
representacao de negros nos escaldes superiores da administracdo publica
municipal reforca a hipétese de que obstaculos estruturais de natureza racial
impedem a ascensao profissional desse grupo.

3.1.2 RELATOS DE SERVIDORES

Através de entrevistas com gestores e relatos de colegas servidores negros,
identificamos relatos de discriminacgao racial, assédio moral e profissional, além
de uma percepc¢ao de que a Prefeitura ndo oferece um ambiente de trabalho
inclusivo e equitativo. Alguns servidores relatam dificuldades em denunciar casos
de discriminagao por medo de retaliagdo. Outro ponto relevante é a auséncia de
mecanismos de apoio as vitimas e de orientagdo para todos sobre como proceder
em situacoes de discriminagao.

Os relatos encontrados apontam para um problema sério e persistente nas
relacdes de trabalho dentro da Prefeitura do Rio de Janeiro: a discriminacao
racial. A discriminacao racial no ambiente de trabalho € um problema complexo e
multifatorial que transcende as questdes individuais, impactando
significativamente toda a sociedade.
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3.1.3 ANALISE DE POLITICAS PUBLICAS EXISTENTES

A andlise das politicas publicas existentes na Prefeitura revela a auséncia de uma
politica antirracista abrangente e integrada. Embora existam iniciativas pontuais
em algumas secretarias, ndo ha uma estratégia sistematica para promover a
equidade racial.

Para as entrevistas, buscou-se entender quais agoes vinham sendo realizadas
pelas Unidades Administrativas de forma a entender a atuacdo da Prefeitura do
Rio no momento. Para isso, foram contatadas unidades administrativas indicadas
diretamente pelo cliente e outras cujas acoes eram de conhecimento de membros
do grupo. Foram selecionados érgaos especificos que demarcam a politica de
igualdade racial com recorte na gestao de pessoas, a saber a Coordenadoria de
Promocao da Igualdade Racial, a CPIR-Rio, e o Conselho Municipal dos Direitos do
Negro - COMDEDINE. Em sequida, a partir do levantamento de programas
implementados e efetivos nas pastas, elencamos para a entrevista: Secretaria
Municipal de Assisténcia, Secretaria Municipal de Educacdo, Secretaria Especial
de Politicas e Promocao da Mulher, Guarda Municipal e Coordenadoria de
Promocao da Igualdade Racial. Ao final, entrevistamos também 6rgdos que tratam
dos casos de discriminacao e preconceito que sdo denunciados a administracao
municipal: Secretaria Municipal de Integridade, Transparéncia e Protecdo de
Dados e Coordenadoria Técnica de Inquérito Administrativo.

A partir da andlise estrutural das Iniciativas Antirracistas na Prefeitura do Rio
(anexo ), destaca-se que todas as acées vém sendo implementadas para
contemplar as premissas da politica publica de equidade e promoc¢ao de equidade
racial. O foco foi direcionado de forma a analisar as agdes que possuem como
pUblico-alvo os servidores, haja vista o papel da municipalidade em
instrumentalizar, atualizar e formar seu corpo técnico, partindo da concepc¢ao de
que o servidor melhor orientado realiza melhor trabalho para a populagao e

ademais consegue orienta-la.
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Contudo, observou-se que ndo ha uma diretriz ou linha mestra que sirva de
alinhamento para o conteldo elaborado, que as iniciativas encontradas tém
puablicos-alvo muito segmentados, limitando seu alcance, e que ndo ha uma
estratégia sistematica para promover a conscientizacdo e a equidade racial para
todos os servidores. E evidente a necessidade de uma politica antirracista
abrangente, que alinhe as acoes e garanta a promocao da equidade racial para
todos os servidores da Prefeitura.

3.2 BENCHMARK

A implementacao de uma politica antirracista na Prefeitura do Rio de Janeiro
demanda um amplo conhecimento das melhores praticas e dos desafios
enfrentados por outras instituicdes que ja trilharam esse caminho. O presente
estudo de benchmarking tem como objetivo analisar as experiéncias de outras
cidades e organizacgoes que enfrentam desafios semelhantes.

Nesta etapa, o grupo optou por pesquisar as estruturas organizacionais de quatro
prefeituras cujo trabalho é nacionalmente reconhecido em relagdo a pauta do
antirracismo: Recife, Salvador, Belo Horizonte e Sao Paulo. Maiores detalhes
sobre o levantamento efetuado podem ser encontrados no Anexo Il deste
documento.

Cabe destacar em Recife o site Recife sem Racismo, uma plataforma eletrénica
para fortalecer a politica de promoc¢ao da igualdade racial, onde as pessoas
vitimas ou testemunhas de violacdes com conotacdes e/ou motivagdes racistas
podem fazer denincias no site que serdo encaminhadas aos érgaos competentes
para eventuais investigagdes criminais. Além do carater de atendimento, também
possui carater instrumental ao disseminar conteudos sobre as defini¢des sobre
Racismo Estrutural, Racismo Religioso e Racismo Institucional, veicular a
Legislacdo sobre igualdade étnico-racial, bem como apresentar explica¢des sobre
o fluxo sequido pelas denancias na plataforma e os contatos de instituicées que
podem prestar assisténcia as vitimas. Além disso, oferece apoio as vitimas, com
atendimento psicolégico, assistencial e juridico.
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Em Salvador também se ressalta a existéncia de um movimento negro combativo
que, ao longo dos anos, luta contra as consequéncias do apartheid racial na
cidade. Destaca se o Programa de Combate ao Racismo Institucional (PCRI) que
tem por objetivo o combate ao racismo institucional e a promoc¢do da igualdade
racial em todos os 6rgaos e entidades da administracdo publica municipal.

Na prefeitura de Belo Horizonte destacam-se os Nucleos de Estudos das Relagdes
Etnico-Raciais (NERER) - estratégia de formacao continuada para
aprofundamento tedrico, socializacdo e reflexdo sobre as praticas de promocao
daigualdade étnico-racial realizadas pelas escolas e creches.

A prefeitura de Sao Paulo, por sua vez, implantou nove Centros de Referéncia de
Promocao da Igualdade Racial (CRPIR), que oferecem atendimento especializado
e gratuito as vitimas de discriminacdo étnico-racial. Com uma equipe
multiprofissional, formada por advogados/as, psic6logos/as e assistentes sociais,
os CRPIR trabalham em didlogo com organizagdes locais, coletivos, instituicées
de ensino e 6rgaos, como a Defensoria Publica, a Delegacia Especializada
(DECRADI) e Ministério Pablico. Além disso, busca garantir a promocao da
igualdade racial e a prevencao contra o racismo, por meio da realizacao de cursos,
oficinas, palestras e seminarios.

A pesquisa realizada com empresas privadas revelou iniciativas inovadoras na
promocao da inclusao racial. Dentre as empresas analisadas, destacaram-se
Magazine Luiza, Movile e Ambev e Banco do Brasil, que implementaram
programas e agdes especificas para atrair, desenvolver e promover profissionais

negros.

A Magazine Luiza, por exemplo, lancou em 2020 um programa de trainee
exclusivo para jovens pretos e pardos, com o objetivo de formar 50 lideres negros
nos trés anos sequintes. Ja a Movile, além de um programa de recrutamento
inovador com games e sele¢do as cegas, implementou uma trilha de
desenvolvimento com acompanhamento personalizado para cada participante. A
Ambev, por sua vez, abriu programa de estagio para estudantes pretos e pardos e
promove palestras de conscientiza¢do para todos os funcionarios. O Banco do

Brasil
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E interessante notar que as trés empresas destacaram a importancia do
recrutamento diversificado desde os niveis mais iniciais, como estagios e
programas de trainee. No entanto, a Movile se destacou ao expandir seus esforcos
para a promoc¢ao de profissionais negros em cargos de lideranga, demonstrando
um compromisso mais amplo com a diversidade. A Movile deu esse passo em
2022 com um programa sé para negros em cargos efetivos e de lideranca. Nao
foram encontrados dados quantitativos dos quadros dessas empresas para avaliar
a efetividades de seus programas.

O Banco do Brasil por sua vez, apds inquérito do Ministério Plblico por sua
participacdo na escravizacao de pessoas negras no Brasil no século XIX, anunciou
em setembro de 2023 um pacote de medidas para promover a igualdade e a
inclusdo étnico-racial. Entre as acdes mais relevantes, destacam-se a inclusdo de
cldusulas de fomento a diversidade em contratos com fornecedores, a priorizacao
de jovens negros e pardos em programas de aprendizagem, a realizacao de
workshops sobre diversidade e a criacdo de comités de ética e diversidade nas
empresas parceiras. O banco também visa o desenvolvimento de seus préprios
funcionarios, com programas de aceleracdo de carreira para profissionais negros
e pardos, além de um programa de mentoria para auxiliar na progressao
profissional.

E importante revelar, contudo, que ainda ha grandes desafios para o fomento a
diversidade e inclusao no mundo corporativo. Como exemplo, a Defensoria
Publica da Unido no Distrito Federal acionou o Poder Judiciario contra o programa
de trainees da Magazine Luiza, classificando-o como “marketing de lacracao” e
alegando que as inscricoes foram limitadas por “critérios discriminatérios, com
base em raca, cor da pele ou etnia dos candidatos”. O processo foi julgado como
improcedente na 152 Vara do Trabalho de Brasilia em 2022 e o recurso foi negado
pela 32 Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 102 Regido em 2024.
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3.3 LEGISLACAO VIGENTE

Para apresentar um panorama da legislagao vigente em relacao as politicas
antirracistas, foram levantadas normativas nos niveis federal, estadual e

municipal.

No ambito federal, destacam-se a Constituicao Federal, que garante a igualdade, a
dignidade da pessoa humana e proibe qualquer tipo de discriminagdo; a Lei n®
9.029/95, que protege trabalhadores contra a discrimina¢ao e o assédio no
trabalho; e o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n©12.288/2010), que proibe a
discriminacao racial e promove a igualdade racial no ambiente de trabalho. Outro
importante avanco ocorreu em julho deste ano, quando foi instituido o Programa
Federal de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminacdo (Decreto
12.122/2024), com oito frentes de atuagao: gestao humanizada, avaliacao do
ambiente organizacional, mecanismos de acolhimento, protecao a denunciantes,
sigilo de dados, prevencao da revitimizagao e estruturas para garantir a
efetividade do programa.

No ambito estadual do Rio de Janeiro, o Plano Estadual de Promocao da
lgualdade Racial (Lei n®7.126/2015) e o Programa de Promocao da Igualdade
Etnico-Racial no mercado de trabalho (Lei n® 9.939/2022) sdo marcos
importantes.

No ambito municipal, a Lei n°® 8.548, que foi sancionada em 23 de agosto de
2024, instituiu o Estatuto Municipal de Promocao da Igualdade Racial, visando
combater o racismo estrutural e promover a igualdade racial por meio de medidas
como a representacdo equitativa, o acesso igualitario a servigos pablicos e acdes
afirmativas.

Além disso, a cidade aderiu, em 2022, ao Pacto de Combate ao Racismo e
Promocao da Igualdade Racial, e criou o protocolo de atendimento "Durval
Teofilo" para oferecer suporte a vitimas de racismo, incluindo apoio psicoldgico e
juridico, além de medidas de protecdo para as vitimas e suas familias.

15



A conduta dos servidores municipais é regida pelo Cédigo de Integridade, que nao
se aprofunda na tematica de combate ao racismo.

3.4 PESQUISA BIBLIOGRAFICA

A pesquisa Percepcodes sobre o Racismo no Brasil (2023) contribui para
entendermos a complexidade da questdo ao apontar, na sessao Politicas Pablicas,
alguns dados interessantes. O primeiro deles se refere ao grau de
representatividade no Poder Executivo percebido por individuos brancos e
negros. Enquanto 20% das pessoas brancas entrevistadas se consideram
representadas, apenas 8% das pessoas negras consideram que sao
representadas. O sequndo se refere ao tema da equidade e aos diferentes perfis
interseccionais captados pela pesquisa. Sobre o tema equidade, apenas 27% das
pessoas sabem ou ja ouviram falar sobre esse tema. Em relagdo aos indices de
conhecimento sobre o tema, em ordem decrescente menciona que sao maiores 0s
seqguintes grupos: 53% com ensino superior, 49% das pessoas com mais de cinco
saldrios minimos, 37% das pessoas sem religidao, 36% de jovens de 16 a 24 anos;
33% das pessoas com renda mensal de dois a cinco saldrios minimos; 33 % que
moram em municipios com mais de 500 mil habitantes; 32% moradores da regido
sudeste; 32% das pessoas de 25 a 34 anos de idade; 31% das pessoas declaradas
com posicionamento mais a esquerda do espectro politico; 31% das pessoas que
moram em capitais e 30% das pessoas que possuem ou convivem com outras
pessoas com deficiéncia. De modo geral, a pesquisa faz emergir o dado de que
quanto mais velhas ou com menor grau de escolaridade forem as pessoas,
menores sao os indices de conhecimento sobre equidade. Em funcdo desses
dados é possivel mensurar o desafio de escala de uma politica antirracista no
ambito da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, com seus mais de 118 mil
servidores estatutérios, celetistas e comissionados da Administracdo Direta e
Indireta.
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O cenario ndao é melhor quando se trata de diversidade na iniciativa privada. Em
pesquisa realizada pelo Instituto Ethos em 2016, nas 500 maiores empresas do
Brasil, apenas 4,7% de negros ocupam cargos no quadro executivo e 4,9% de
negros ocupam cargo no conselho da administracao e 85,5% das 500 maiores
empresas do Brasil ndo possuem nenhum tipo de medida para incentivar e
ampliar a presenca de negros. Nao obstante, 47,6% da populagao negra estava
inserida no mercado de trabalho ocupando niveis operacionais, sequndo o site
Vagas.com.

Seqgundo o Guia de Enfrentamento do Racismo Institucional do Instituto Mulher
Negra, o Programa de Combate ao Racismo Institucional (PCRI) implementado no
governo federal em 2005, definiu o racismo institucional como “o fracasso das
instituicdes e organizacdes em prover um servico profissional e adequado as
pessoas em virtude de sua cor, cultura, origem racial ou étnica”. Ele aprofunda o
debate trazendo dados para explicitar o racismo institucional a partir da baixa
qualidade dos servicos e dos atendimentos prestados pelas institui¢cdes a
populagdo negra em geral. Sequndo a PNAD 2008, 40,9% das mulheres pretas e
pardas acima de 40 anos de idade jamais haviam realizado mamografia em suas
vidas, frente a 26,4% das brancas na mesma situacao e a taxa de mortalidade
maternal entre as mulheres negras, em 2007, era 65,1% superior a das mulheres
brancas. Ainda de acordo com a PNAD de 2009, a distor¢ao idade-série no ensino
fundamental atingia 22,7% da populagao negra, contra 12,4% da populacao
branca. Ademais, considerando o pais como um todo, o nUmero de homicidios
brancos caiu de 18.867 em 2002, para 14.047 em 2010, o que representa uma
queda de 25,5% nesses oito anos. Ja os homicidios negros tiveram forte
incremento: passam de 26.952 para 34.983: aumento de 29,8%.
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Afinal, qual nosso problema? O Racismo que atua de modo estrutural e
institucional utiliza-se das instituicdes sociais, sobretudo as instituicées publicas,
para permanecer e reproduzir-se como sistema de desiqualdades de
oportunidades e avangos aos sujeitos, baseados pelas caracteristicas de raca/cor,
género, territorio, inclusao e/outras subjetividades que transformadas em
critérios sociais de hierarquizacao de corpos e saberes, demarca posi¢oes de
prestigio e de vulnerabilidade em nossa sociedade. Nos questionamos, portanto,
em que medida o sistema da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro reproduz ou
combate essas condi¢des entre privilégios e vulnerabilidades?

3.5 IDENTIFICACAO DAS CAUSAS

Para aprofundar o entendimento da questao, o grupo recorreu a duas ferramentas
de gestao: o diagrama de Ishikawa, que auxiliou na identificagdo das causas raiz
do problema, e a matriz SWOT, que permitiu analisar o cenario de forma mais
ampla, considerando tanto os fatores internos quanto os externos a organizacao.

3.5.1 DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Através da aplicacdo do diagrama de Ishikawa, foi possivel identificar e
cateqgorizar as principais causas raiz que perpetuam as desigualdades raciais na
Prefeitura. As causas foram agrupadas em cinco categorias interligadas:

&_‘? Métodos: Processos seletivos com critérios subjetivos e ndo
transparentes, favorecendo determinados grupos; falta de programas de
desenvolvimento profissional especificos e personalizados para
desenvolver e promover a lideranca de servidores negros; avaliagoes de
desempenho com critérios subjetivos que podem perpetuar vieses
inconscientes.

g Mao de obra: Sub-representacdo de negros em cargos de lideranca e
gestdo; baixa autoestima e autoconfianca de servidores negros devido a
falta de oportunidades e reconhecimento; clima organizacional que nao
coibe o preconceito, com relatos de microagressoes e discriminagao

racial.
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Maquinas: Auséncia de tecnologias que auxiliem na identificacdo e
" monitoramento da diversidade.

é% Materiais: Escassez de dados desagregados por raca/cor para analise e

acompanhamento das politicas publicas; auséncia dados histéricos que

permitam avaliar a evolucdo e o impacto das politicas pablicas
implementadas.

& Meio ambiente: Cultura organizacional tolerante a praticas
discriminatérias e preconceituosas; pouca diversidade nos niveis
hierarquicos mais altos; auséncia de politicas claras e efetivas para

combate ao racismo institucional.

3.5.2 MATRIZ SWOT

A Matriz SWOT é uma ferramenta estratégica que permite analisar os pontos
fortes, fraquezas, oportunidades e ameacas de uma determinada situacdo. No
caso da implementacdo de uma politica antirracista na Prefeitura do Rio de
Janeiro, essa ferramenta pode auxiliar na identificacao de fatores internos e
externos que podem influenciar o sucesso dessa iniciativa.
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Plano Estratégico 2021-
2024, na Carta compromisso
com a Populacdo Negra e
por uma cidade antirracista;
e na adesdo ao Pacto Global
de Cidades Antirracistas

combate ao racismo.

movimentos sociais.

FORCAS FRAQUEZAS OPORTUNIDADES AMEACAS
Apoio da alta gestdo coma | Resisténcia cultural Apoio da sociedade Mudangas de
priorizagdao de metas no e institucional ao civil e de governo e

descontinuidade de
liderancas que
priorizam a pauta
racial.

Existéncia de leis e normas
gue protegem os direitos
humanos e combatem a

discriminacao.

Falta de dados
desagregados por
raga/cor para monitorar o

impacto das politicas.

Parcerias com
universidades e

centros de pesquisa.

Desinformacao e
preconceito da

populacdo em geral.

Existéncia de unidades
administrativas que
trabalham na verificagdo e
investigacdo de dendncias

Falta de recursos
financeiros e
humanos para
implementar as

politicas.

Mudancas nas
legislagdes de concursos
e contratacdes que
favorecam a diversidade.

Resisténcia de
grupos
conservadores e
negacionistas do

racismo.

Renovacgao da lei que
estabelece cotas raciais para
os concursos publicos

municipais

Inexisténcia de uma
diretriz institucional
Unica que suporte
todas as agoes
internas da prefeitura

sobre antirracismo

Potencial de gerar um
impacto positivo na
imagem da Prefeitura

Dificuldades para
aprovacoes de
documentos legais e
deliberacdes.

Iniciativa de 6rgaos na
implementacdo de politicas
antirracistas que servem de
inspiragao demais pastas

Auséncia de 6rgao
voltado para
orientagdo e
acolhimento de vitimas
de discriminagdo e
assédio

Crescimento da pauta no
ambito do governo
federal, em seus

programas e normativas.

Comprometimento de parte
dos servidores publicos com
a causa da equidade racial.

Cultura organizacional
gue ndo coibe
comportamentos
discriminatérios

Falta de treinamento e
conscientiza¢ao dos
gestores sobre temas
como diversidade,
equidade e inclusao

Falta de diversidade
étnico/racial nos
niveis hierarquicos

mais altos

Fonte: Elaboracdo prépria.
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4. INTERVENCAO PROPOSTA / ENTREGAS
REALIZADAS

A politica proposta neste relatério representa um marco histérico para a
Prefeitura do Rio de Janeiro. Fruto de um trabalho colaborativo e multidisciplinar,
esta politica busca enfrentar um dos maiores desafios da nossa sociedade: o
racismo. As acoes propostas visam promover a equidade racial em todos os
ambitos da gestdo publica, contribuindo para a constru¢do de uma cidade mais
justa e democratica.

Para o desenvolvimento destas entregas foram considerados dois publicos-alvo
primarios: os tomadores de decisdo, que é formado pelo Prefeito, secretarios,
presidentes, gestores de equipes e lideres; e os servidores publicos. Estes foram
escolhidos por serem os principais agentes de mudanca, os responsaveis por
implementar as politicas pablicas e promover a transformacao cultural. A
populagdo em geral, as universidades e centros de pesquisa e movimentos sociais,
foram considerados como publico-alvo secundarios, pois 0 aumento da
diversidade na Prefeitura impactara positivamente no desenvolvimento das
politicas pablicas, na prestacao de servico para a populacao e na relacao com

parceiros e fornecedores.

Considerando o tempo disponivel e a complexidade da tematica, o grupo optou
por priorizar cinco entregas estratégicas que formam um conjunto de acées
coordenadas e integradas e visam estabelecer uma base para a Politica
Antirracista da Prefeitura. Essas entregas incluem: uma revisdo do Cédigo de
Integridade para incluir a tematica antirracista, a criagdao de um Comité para
acolher e orientar vitimas de preconceito, uma Cartilha de Boas Praticas para
orientar todos os servidores, a inclusao de competéncias antirracistas na Politica

Carioca de Desenvolvimento de Gestores e um conjunto normativo abrangente.
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4.1 REVISAO DO CODIGO DE INTEGRIDADE

A inclusdo da tematica antirracista no Codigo de Integridade da Prefeitura
representa um avanco significativo na constru¢dao de uma cidade mais justa e
igualitria. Ao proibir explicitamente o racismo e a discriminacdo, o c6digo orienta
os servidores a promoverem um ambiente de trabalho inclusivo e a combater
qgualquer forma de preconceito. Essa medida ndao apenas transforma a questao
racial em um tema central nas politicas pUblicas municipais, mas também
fortalece aimagem institucional da Prefeitura. Ao atrair talentos e parcerias, a

Prefeitura demonstra seu compromisso com a diversidade e a inclusao.

Além disso, um cddigo de integridade que valoriza a diversidade fortalece a
imagem institucional da Prefeitura, atraindo talentos e parcerias, contribuindo
para a melhoria da qualidade dos servigos publicos. Ao se alinhar com as praticas
mais atuais passa a servir como exemplo para outras instituicoes.

A revisao proposta pelo grupo consta como uma minuta de decreto (Anexo Ill)
que inclui e altera dispositivos do Cédigo de Integridade do Agente Publico
Municipal do Poder Executivo do Municipio do Rio de Janeiro. Para embasar essa
proposta, foram analisados os cddigos de ética de diversas instituicdes, como o
Cédigo de Etica Profissional do Servidor Pablico Civil do Poder Executivo Federal,
o Cédigo de Etica Profissional do/a assistente social e 0 Cédigo de Conduta para
Fornecedores da Natura. A minuta de decreto elaborada inclui termos como
intolerancia, discriminagao e racismo, explicitando a conduta esperada dos
agentes publicos municipais, quando no exercicio de suas fun¢des laborais,
visando coibir atos de preconceito, discriminacdo e intolerancias de qualquer
natureza, quer sejam cometidos por agentes pablicos municipais, fornecedores ou
cidadaos.
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A proposta foi discutida com membros da Secretaria Municipal de Integridade,
Transparéncia e Prote¢cao de Dados (SMIT) e da Coordenadoria Técnica de
Inquérito Administrativo (CG/SUBCOR/CTCIA). O primeiro recebe as denlincias

realizadas por meio do canal 1746 e o segundo é responsavel pelas apuragdes de

irreqularidades verificadas por meio das sindicancias administrativas. Ambas as
instituicdes contribuiram com sugestdes para aprimorar a minuta. A SMIT vai
emitir um parecer formal, contudo nao foi recebido a tempo para o fechamento

deste material.

Cabe salientar também que ndo foram encontrados dados sobre a incidéncia de
casos de discriminacao na Prefeitura.

4.2 COMITE DE ORIENTACAO E ACOLHIMENTO

A criacdo de um Comité de Acolhimento e Orientacdo para Agentes tem como
objetivo principal oferecer um espago sequro e confidencial para que os
servidores publicos recebam apoio em casos de discriminacao, racismo,
intolerancia religiosa e assédio e recebam orientacdes de como proceder caso
gueiram realizar denincia nos canais competentes. Esse comité tera como
funcdes prevenir, através de acdes educativas e de sensibilizacao, e atender as
vitimas, oferecendo escuta ativa, acompanhamento psicolégico e orientagao
juridica.

Inspirado em iniciativas como o Programa GM Sem Preconceito e em resposta a
demandas identificadas nos canais de denlncia existentes, o Comité tem como
objetivo principal oferecer um espaco sequro e confidencial para que todos os
servidores se sintam a vontade para relatar casos de discriminacdo, racismo,
intolerancia religiosa e assédio, sem medo de retaliagdes. Além de oferecer
orientacdo juridica, o Comité proporcionara acolhimento integral, auxiliando os
servidores a lidar com as consequéncias do ocorrido e fornecendo informacdes
claras sobre os procedimentos para realizar dendncias formais. A minuta de

criacao deste Comité se encontra no anexo IV deste documento.

S
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Para alcancar esses objetivos, o Comité desenvolvera as sequintes atividades:
receber e analisar denlncias com sigilo e imparcialidade; oferecer
acompanhamento psicoldgico especializado; fornecer orientacao juridica clara e
precisa; acompanhar de perto o andamento das investigacoes e garantir que as
medidas cabiveis sejam tomadas; promover um programa abrangente de
treinamento e conscientizagao, incluindo palestras, workshops e campanhas de
comunicacgao; e elaborar relatérios periédicos sobre as atividades do Comité,
identificando tendéncias e propondo melhorias.

A composicao do Comité serd multidisciplinar, incluindo profissionais das areas de
Recursos Humanos, Direito, Psicologia e Diversidade e Inclusao, garantindo uma
abordagem abrangente e eficaz. Ao oferecer um canal sequro para dendncias e
apoio as vitimas, o Comité contribuird para a criacdo de um ambiente de trabalho
mais saudavel e produtivo, onde todos os servidores se sintam valorizados e
respeitados.

4.3 CARTILHA DE BOAS PRATICAS

A proposta da Cartilha de Boas Praticas Antirracistas para agentes publicos
municipais (Anexo V) é conscientizar os servidores sobre o racismo institucional e
suas diversas manifestacdes, contribuindo para a constru¢cdo de um ambiente de
trabalho mais inclusivo e respeitoso. Além disso, ao oferecer orientagdes praticas
sobre como identificar e combater o racismo, a cartilha dissemina iniciativas de
implementacdo de politicas antirracistas em vigor e auxilia na melhoria da
qualidade dos servicos publicos.

A cartilha se alinha com a legislacdo brasileira que proibe qualquer forma de
discriminacdo e contribui para o fortalecimento das politicas pablicas de
promocao da igualdade racial. Ao abordar temas como conceitos bésicos sobre
racismo, expressoes que devem ser retiradas do cotidiano, disseminar as boas
praticas e canais de denlncia existentes, a cartilha equipara os servidores com as
ferramentas necessarias para promover um atendimento mais justo e humanizado

a populacao, além de melhorar as relagdes no ambiente de trabalho.
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A cartilha pode vir a ser um instrumento fundamental para a disseminagao de
boas praticas antirracistas na administracdo municipal. Ela deve ser distribuida a
todos os servidores, disponibilizada em formato digital e utilizada como material
de referéncia em programas de capacitacdo. Além disso, a cartilha deve ser
atualizada periodicamente, incorporando novas informacgdes e adaptando-se as
demandas da sociedade. Dessa forma, ela contribuira para a constru¢do de um
ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, onde todos se sintam valorizados e
respeitados.

4.4 COMPETENCIAS ANTIRRACISTAS

A Prefeitura do Rio de Janeiro possui um conjunto de competéncias essenciais
para seus lideres e gestores publicos, definidas na Matriz de Competéncias
Essenciais do Gestor Carioca. Essa matriz, elaborada pela Funda¢ao Jodo Goulart
(FJG), norteia a Politica Carioca de Desenvolvimento de Gestores e engloba cinco
competéncias fundamentais: Compromisso publico, Lideranca colaborativa,
Resiliéncia, Inovacgao e Visdo estratégica. Cada uma dessas competéncias é
formada por uma série de atributos classificados entre conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Com o objetivo de promover a equidade racial e combater o racismo institucional,
0 grupo propds a inclusao de atributos antirracistas nas competéncias essenciais.
Para tanto, foram analisados diversos materiais de referéncia, como o programa
de desenvolvimento de liderancas da Vetor Brasil e a trilha de aprendizagem
Fortalecendo Liderangas Negras no Servico Pablico, desenvolvida pela ENAP e
pelo Ministério da Igualdade Racial.
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Apb6s um processo de discussao e votacao, foram selecionados sete atributos que

complementam as competéncias essenciais: Visao critica das desigualdades e do

racismo na Administracao Publica; Combate ao assédio moral e ao racismo no

trabalho; Gestdo de politicas pablicas com foco na equidade racial; Promocao da

participacdo de pessoas negras em cargos de lideranca; Lideranca antirracista;

Consciéncia sobre vieses; e Sequranca psicolégica e cultura de feedback. Os

atributos aparecem classificados na tabela abaixo e detalhados no anexo VI.

Tabela 2 - Atributos a serem incluidos nas competéncias essenciais do gestor

COMPETENCIA

CLASSIFICAGCAO

Racismo no Brasil

na Administracao Pablica

TRILHA ENAP ESSENCIAL ATRIBUTO DO ATRIBUTO
Reconhecendo a Visdo critica das
construcdo do Resiliéncia desiqualdades e do racismo | Conhecimento

Realizando a
gestdao com
equidade racial

Compromisso
pablico

Combate ao assédio moral
e ao racismo.

Atitude

Visdo estratéqica

Gestao de politicas
puablicas

Conhecimento

Desenvolvendo a
lideranca
inclusiva

Promocao da participagao

Inovac&o de pessoas negras em Atitude
cargos de lideranca

Lideranca Lideranca antirracista Habilidade

colaborativa

Lideranca Seguranca psicoldgica e Atitude

colaborativa

cultura de feedback

Resiliéncia

Consciéncia sobre vieses

Conhecimento

Fonte: Elaboragdo prépria

Ao desenvolver essas competéncias, os lideres estardao mais preparados para

identificar e combater o racismo, promovendo a equidade racial e a inclusdo. Essa

iniciativa contribui para o desenvolvimento profissional dos gestores e para a

transformacao da gestdo publica, impactando positivamente a vida de toda a

populagao.
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4.5 DEMAIS NORMATIVAS

Com o objetivo de promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo,
foram propostas outras normativas que visam combater o racismo e a
discriminacdo no ambito da gestdo de pessoas da administracdo puablica

municipal.

Uma das propostas mais importantes é a politica de cotas para o preenchimento
de cargos de confianga por pessoas pretas e pardas (Anexo VII). Essa medida
busca corrigir as histéricas desigualdades raciais e ampliar a representatividade
negra nos espacgos de decisdo, ao garantir que pessoas de diferentes origens
étnicas tenham acesso a cargos de lideranca.

Além disso, o municipio tem reconhecido a importancia de respeitar a diversidade
religiosa e cultural. Nesse sentido, foi proposta, de forma semelhante ao que é
garantido aos servidores de religiao judaica, a dispensa de ponto para servidores
que professam religides de matriz afro-brasileira em datas especificas (Anexo
VIII), de acordo com os preceitos de suas religides. Essa medida garante a
liberdade religiosa e valoriza as tradi¢cdes afro-brasileiras, que sao parte
fundamental da identidade cultural brasileira.

27



5. CONCLUSOES

A andlise realizada evidenciou a necessidade urgente de uma politica antirracista
abrangente e eficaz na Prefeitura do Rio de Janeiro. A implementacdo dessa
politica representa um marco histérico para a cidade, alinhando-se com os
principios de justica social e igualdade de oportunidades, e encontra respaldo na
recente sancao do Estatuto Municipal de Promocao da Igualdade Racial.

A sub-representacdo de negros em cargos de gestao, em especial nos niveis mais
altos da hierarquia, a falta de mecanismos de orientagao e acolhimento e a
auséncia de uma cultura organizacional inclusiva sdo desafios que precisam ser

enfrentados de forma sisteméatica e colaborativa.

Com base nos achados da pesquisa, propomos um conjunto de acoes estratégicas
que visam promover a equidade racial na Prefeitura. Essas a¢des incluem:

@ Revisao do Cédigo de Integridade: A inclusdo de dispositivos especificos sobre o
combate ao racismo e a discriminagdo fortalecerd a cultura organizacional e
orientara os servidores sobre suas responsabilidades.

@3 Criacao do Comité de Acolhimento e Orientacao: Esse comité serd fundamental
para oferecer orientagao e apoio as vitimas de discriminagao e promover um
ambiente de trabalho sequro e acolhedor.

Lancamento da Cartilha de Boas Praticas: A cartilha fornecerd orientacdes
praticas para todos os servidores, contribuindo para a disseminacdo de uma
cultura antirracista na Prefeitura do Rio.

@g@ Inclusao de Competéncias Antirracistas na Matriz de Competéncias
Essenciais: Ao desenvolver essas competéncias, os lideres estardo mais
preparados para promover a equidade racial e a inclusao.

% Implementacao de demais normativas: A criagao de novas normas e a revisao de
normas existentes contribuirdo para a construcdo de um marco legal sélido para a
promocao da igualdade racial.
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Para garantir a efetividade dessas acdes, o grupo propde a criagdo de um plano de

implementacao detalhado, com definicao de responsabilidades, prazos e

indicadores de sucesso. E fundamental estabelecer mecanismos de

monitoramento e avaliacao para acompanhar os resultados e ajustar as

estratégias conforme necessario. Para alcancgar os objetivos propostos,

apresentamos inicialmente o sequinte plano de agao:

Tabela 3 - Plano de Acdo com prazo e responsaveis

Criacdo do Comité de
Acolhimento e
Orientacgao

Lancamento da Cartilha
de Boas Préticas

FASE ATIVIDADES PRAZO RESPONSAVEL
Desenvolvimento de
J|c3rqgrama fe b Geréncia de Valorizacdo e
d(elna(ndeg 030 rIe ~ Capacitagao do Servidor e
lversidade e inclusao, Fundacado Jodo Goulart
Sensibilizago considerando 0s novos
e mobilizacao atributos 3 meses
dos servidores Secretaria Municipal de
Divulgacao de canal de Integridade, Transparéncia
comunicacgdo para e Protecao de Dados;
davidas e dendncias Coordenadoria Geral de
Comunicacao Institucional
Revisao final e Secretaria Municipal de
aprovacao do Cédigo de Integridade, Transparéncia
integridade e Protecao de Dados
Regulamentar o
Estatuto de Promogéo Gabinete do Prefeito
da Igualdade Racial 6 meses

Gabinete do Prefeito

Coordenacao Geral de
Recursos Humanos
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FASE ATIVIDADES PRAZO RESPONSAVEL

Definicdo de indicadores Comité de Acolhimento e
de monitoramento Orientacao

. Coleta de dados para
Monitoramento | acompanhamento das o

. Comité de Acolhimento e
e avaliacao acdes

Orientacao

Realiza¢do de pesquisas
de clima com os
servidores

Coordenacao Geral de
Recursos Humanos

Fonte: Elaboracdo prépria

Para acompanhar o progresso e avaliar a efetividade da politica, sugere-se o
estabelecimento da meta de “Ter no minimo 30% dos cargos ocupados por
negros até 2026” e aimplementacdo de uma sistematica de monitoramento

iniciando com os sequintes indicadores:

- NUmero de denincias de discriminagao racial realizadas no Canal 1746

« NUmero de inquéritos administrativos abertos para apuracao de discriminacdo

- Participacao percentual de servidores em programas de treinamento com a
tematica antirracista

« Representacao percentual de negros em cargos de gestao

« Percepcao da satisfagao dos servidores com as a¢goes implementadas
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Dada a complexidade do tema e o curto prazo do grupo de trabalho, ndo foi
possivel aprofundar todas as dimensdes da politica antirracista. Recomenda-se,
portanto, que futuros grupos de trabalho deem continuidade a este importante
debate, com foco em:

« Ampliacdo do escopo: Incluir a analise das especificidades dos povos
originarios e de outras minorias, além de aprofundar a discussao sobre
interseccionalidade.

- Estimulo a liderancgas negras: Criar Programa de Desenvolvimento de
Liderancas Negras inspirado no programa existente no governo federal e
estimular a criagcao de Rede de Servidores Negros, seja ela formal ou informal.

- Consolidagdo de mecanismos de acompanhamento: Fortalecer o Comité de
Acolhimento e Orientacado (CAO), definindo sua estrutura, atribuicdes e
protocolos de atuacao.

- Institucionalizag¢do da politica: Criar um Comité Permanente para questdes de
Género, Raca e Diversidade, com a finalidade de desenvolver concepgdes e
procedimentos na gestdo de pessoas e na cultura organizacional da Prefeitura
para alcancar a igualdade.

- Disseminacdo da politica: Oferecer programas de treinamento e
desenvolvimento para todos os servidores, com foco em diversidade, equidade
e inclusdo, priorizando os departamentos de Recursos Humanos e aqueles de
atendimento ao publico.

- Monitoramento e avaliagdo: Implementar uma sistemética de monitoramento
continuo para avaliar a evolugdo das liderancas negras e indigenas, além de
medir o impacto das agoes implementadas

- Fortalecimento de parcerias: Estabelecer parcerias com institui¢cdes de ensino
e a iniciativa privada para estabelecer fontes alternativas de obtencao de
recursos para implementacgao das politicas.

« Comunicacao interna: Divulgar amplamente as acdes da politica antirracista
para todos os servidores, utilizando diversos canais de comunicacao.

Ao dar continuidade a essas acdes, a Prefeitura do Rio de Janeiro estara cada vez
mais préxima de construir uma organizacdo mais justa e equitativa, onde todos se
sintam valorizados e respeitados.
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Anexo Il - Principais programas das Prefeituras pesquisadas

PREFEITURA

PREFEITURA

Salvador

PREFEITURA

Belo Horizonte

e Dolitica aoticulada

ESTRUTURA COM ATRIBUIGOES DA
TEMATICA ANTIRRACISTA

H& na estrutura organizacional a Geréncia da
Igualdade Racial, wvinculada a Secretana
Executiva de Direitos Humanos. A Secretaria
alua na defesa, promogio e garantia dos
direitos fundamentais individuais e coletivos no
desenvolvimente das politicas pablicas da
crianga e adolescente, pessoa idosa, pessca
com deficiéncia, populacio negra & populagio
LGBT, com dois centros que oferecem apoio a
populacio nas areas de violagio de direitos
humanos e da cidadania LGBT. Esta prefeitura
possui ainda outros dois érgdos: o Conselho
Municipal da Politica de Promogao da Igualdade

1=

PRINCIPAIS PROGRAMAS QUE TRATAM A TEMATICA ANTIRRACISTA

O Site Recife sem racismo - uma plataforma eletrdnica para fortalecer a politica de promogio da
igualdade racial, onde as pessoas viimas ou testemunhas de violagdbes com conotagbes elou
mativagdes racistas podem fazer denuncias no site que serio encaminhadas aos drgdos competentes.
para eventuais investigagbes criminais. Além do cardter de atendimento, também possui cardter
instrumental ao disseminar conteddos scbre as definicées sobre Racismo Estrutural, Racismo Religioso
e Racismo Institucional, veicular a Legislagio sobre igualdade étnico-racial, bem como apresentar
explicagBes sobre o fluxo seguido pelas denincias na plataforma e os contatos de instituigdes que podem
prestar assisténcia as vitimas.

O Curse de capacitagdo para enfrentamentc ao racismo ne servige plblico - iniciativa presencial, com
carga hordria de 12 horas, busca trazer para o debate as formas de enfrentamento a0 racismo no servigo
plblico e ao final o servidor serd capaz de acolher pessoas vitimas de racismo, identificar praticas

Racial do Recife (CMPPIR), & a Coordenag
da Politica de Satde Integral da Populacio
Negra.

ESTRUTURA COM ATRIBUIGOES DA
TEMATICA ANTIRRACISTA

Sua estrutura traz a Secretaria Municipal da
Reparagio - SEMUR e o Conselho Municipal
das Comunidades Negras - CMCN. A
Secretaria da Reparagdo (SEMUR), criada pela
Lei n® 6.452, de 18 de dezembro de 2003. é a
instancia da Prefeitura Municipal de Salvador
(PMS) responsavel por articular, junto as
instituigbes govemamentais e nao
governamentais, as politicas piblicas de
promogao da equidade racial, a inclusio sodial
dos afrodescendentes e a valerizagio da
diversidade, No seu Planejamento Estratégico
2013-2016, a PMS estipulou como uma das
aspiragbes, na drea tematica Justica Social, a
agdo de transformar Salvador em uma cidade
mais justa, combatendo a discriminacio racial
de género e de qualquer outra natureza. A
finalidade & formular e implementar politicas
plblicas municipais de reparacio voltadas para
a promocao da equidade, da protegdo e defesa
dos direitos de raca e de lésbicas, gays,
bissexuais, travestis e transexuais (LGBT), bem
como planejar, coordenar e execular agbes
afirmativas, objetivando o© combate &
discriminagio quanto a raga, orientacio sexual
e identidade de género.

ESTRUTURA COM ATRIBUIGOES DA
TEMATICA ANTIRRACISTA

Tem em sua esfrutura a Diretoria de Politicas de
Reparagio e Promogio da Igualdade Racial
(DPIR), que & vinculada 3 Subsecretaria de
Direitos de Cidadania (SUDC), da Secretaria
Municipal de Assisténcia Social, Seguranga
Almentar e Cidadania (SMASAC). E
responsavel pela coordenagde da Politica
Municipal de Promogio da Igualdade Racial,
criada pela Lei 9.934/2010, que conta com
instAncias de discussdo, planejaments @
avaliagao, tais como o Conselho Municipal de
Promogao da Igualdade Racial (COMPIR), o
Comité Gestor do Programa de Certificacio em
Promogao da lgualdade Racial @ os Grupos
Gestores de Promo¢ao da lgualdade Racial. O
principal ebjetive da DPIR é enfrentar o racismo
@ promover a igualdade racial como premissa &
pressuposto das politicas de governo, as quais
terdo cardter intersetorial, de modo a
descentralizar e regionalizar as acbes na
execucdo das politicas plblicas de promogio da
igualdade racial, enfrentamento dos racismos.
Neste sentido, as agbes da DPIR sdo
desenvolvidas com vistas a que cada uma das
secretarias desenveolva seu papel em uma

raci @ propagar agbes antiracistas. O curso oferta 22 vagas por edicao.

PRINCIPAIS PROGRAMAS QUE TRATAM A TEMATICA ANTIRRACISTA

1- Programa Salvador Quilombola;

Cadastramento dos Povos e Comunidades de Terreiros;

Observatdrio da Discriminagdo Racial @ LGBT, Violéncia contra Mulher;

Selo da Diversidade Etnico-Racial que visa reconhecer publicamente as agfes de promogfio da equidade
racial nas politicas de gestdo de pessoas e markeling das organizagdes publicas, privadas e da
sociedade civil da cidade do Salvador,

Programa de Combate ac Racismo Insfitucional {PCRI) - programa Intemnacional para o combate ao
racismo institucional e a promogio da igualdade racial em tedos o3 orgéos e entidades da administragao
publica municipal;

Repositério legal, no qual se encontram |legislactes e decretos em Ambitos federal, estadual e municipal
sobre a politica de igualdade racial. Considerando-se o principio de transparéncia e integridade, uma
pagina acessivel democraticamente constitui-se como uma ferramenta de conhecimento para a
populagao.

PRINCIPAIS PROGRAMAS QUE TRATAM A TEMATICA ANTIRRACISTA

1- Nucleos de Estudos das Relagdes Etnico-Raciais (NERER) - estratégia de formagao continuada para
aprofundamento tedrico, socializagio e reflexdo sobre as praticas de promogao da igualdade étnico-
racial realizadas pelas escolas e creches

Programa de Certificacio em Promocao da lgualdade Racial de Belo Horizonte (Selo BH Sem Racismo)
— visa estimular, apoiar e reconhecer instituiges que possuem, em suas praticas de gestdo, ages no
campo da promogao da igualdade racial, do enfrentamento do racismo e do combate a discriminagio
étnico-racial. As instituigdes aprovadas na certificacio recebem o selo simbélico BH sem Racismo, que
vale por 2 ancs.

Programa Rede de Identidades Culturais (RIC) - re(ne Inicistivas como a Agenda RIC 2024, que traz
uma série de eventos e atividades, tais como apresentagbes artisticas, shows musicais, exposigies,
enfre outras atragbes, voltadas a tematica racial & o Conteddo 100410 Personalidades Megras, uma
pagina virtual que trard a histéra de pessoas negras. Tem por objetivo melhorar articulagio das
atividades voltadas para a promoga0o da igualdade racial e combate ao racismo no municipio atraves da
cultura.

Kits de Literatura Afro-brasileira, Indigena e Africana - consiste na compra e distribuicio de livros
(literérios, informativos ou especializados e obras de referéncia), CDs e DVDs para escolas municipais.
e creches parceiras,

Plano Municipal de Promocao da lgualdade Racial
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PREFEITURA

Sdo Paulo

ESTRUTURA COM ATRIBUICOES DA
TEMATICA ANTIRRACISTA

Coordenacido de Politicas de Promegio de
Igualdade Racial, da Secretaria Municipal de
Direitos Humanos e Cidadania, que wisa
implementar politicas pdblicas voltadas a
populagdo negra e aos povos indigenas, atraves
de esiratégias que tomam as aghes mais
transversais, para que outras instituicbes atuem
como parceiras no combate a desigualdade
étnico-racial. Por meio de nove Centros de
Referéncia de Promogio da Igualdade Racial
(CRPIR). oferece atendimento especializado &
graluito as vitimas de discriminagdo étnico-
racial. Com uma equipe multiprofissional,
formada por advogadosias, psicologosfas e
assistentes sociais, os CRPIR trabalham em
didlogo com organizagdes locais, coletivos,
instituigdes de ensino e drgdos, como a
Defensoria Pablica, a Delegacia Especializada
(DECRADI) e Ministério Plblico. Além disso,
busca garantir a promogao da igualdade racial e
a preve confra o racismo, por meio da
realizagho de cursos, oficinas, palestras e
samindrios.

Para além dos servigos disponiveis nos Centros
de Referéncia, a Coordenagdo atua com trés
Conselhos  Municipais, de Promocdc da
Igualdade Racial (COMPIR), de Participacio da
Comunidade Nordestina (CMPCHN) e de Defesa
e Promogio da Liberdade Religiosa
[COMPLIR).

PRINCIPAIS PROGRAMAS QUE TRATAM A TEMATICA ANTIRRACISTA

Conferéncia Municipal da Igualdade Racial - O evento promove debates, reflexdes e o encaminhamento
de medidas de enfrentamento ao racismo e outras formas de discriminagio étnico-racial, étnico-cultural
@ de intolerincia religiosa na cidade de S&o0 Paulo, @ tem inicio com uma série de conversas divididas
nos eixos povos indigenas, funcionalismo pablico e todas as regides da capital paulista.

S&o Paulo Afroempreendedor - A Lei 16.335/2015, regulamentada pelo Decreto 57.259/2016 foi criada
para esiratégias e agbes para o desenvolvimento do empreendedorismo negro e de grupos e
comunidades tradicionais de matrizes africanas na cidade de S8o Paulo.

Politica de Cotas - A politica de colas raciais no servigo plblico municipal, estabelecida pela Lei
15.939/2013 e regulamentada pelo Decreto n® 57.557/2016, prevé a reserva de 20% de vagas para
pessoas negras, alcancando os cargos efetivos @ de livie provimento, bem como of estagios
profissionais e concursos intemos (de acesso), devendo ser aplicada obrigatoriamente por todos os
orgdos da Administragao Direta e Indireta. A Comissdo de Acompanhamento da Politica Publica de
Cotas — CAPPC, composta por representantes do poder piblico e sociedade civil, atua na execugio dos
procedimentos de andlise da corespondéncia entre a autodeclaracio e as caracteristicas fenotipicas
que identifiquem o candidato socialmente como negre, assim come na avaliagio e monitoramento da
politica,

Dia Nacional da Mulher Negra Teresa de Benguela - Prémio Luiza Mahin - Concedide a mulheres
compremetidas com a valerizagio da cultura negra, o prémic revela trajetérias de luta antirracista, antes
invisiveis para a maioria das pessoas. A honraria € concedida anuaimente, em 25 de julho, Dia
Internacional da Mulher Negra Latino-Americana e Caribenha, a sete mulheres comprometidas com a
valorizagae da cultura negra, a inclusao social e a luta antidiscriminatéria. O Prémio foi instituido pela Lei
14.636, de 19 de julho de 2007, e regulamentado pelo Decreto n® 52.242.

Prémio Melson Mandela - Prevista pela Lei N® 16.829, de 6 de fevereiro de 2018, o prémio destaca trés
iniciativas comprometidas com os direitos da populagdo negra e dos demais grupos éinico-raciais no
municipio de S&o Paulo, realizadas por associagies, fundagbes, organizaghes nao governamentais,
nucleos religiosos ou artisticos, com atuagao e sediados no municipio de Sao Paulo ha mais de um ano.
Plano Municipal de Promogio da Igualdade Racial (PLAMPIR) - instituido pelo Decreto n® 58, de 23 de
novembro de 2018, tem como objetivo principal reduzir as desigualdades étnico-raciais no Municipio de
S&o Paulo, com énfase na populagio negra & nos povos indigenas. Cabe ao Conselho Municipal de
Promogao da Igualdade Racial a avaliagio e o monitoramento da execugdo do PLAMPIR,
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Anexo Il - Minuta de decreto que inclui e altera dispositivos do Cédigo de
Integridade do Agente Pablico Municipal do Poder Executivo do Municipio do
Rio de Janeiro

DECRETO RIO XXXXX DE XX DE XXXXXXXXXX DE 2024.

INCLUI E ALTERA DISPOSITIVOS DO cODIGO DE
INTEGRIDADE DO AGENTE PUBLICO MUNICIPAL
DO PODER EXECUTIVO DO MUNICIPIO DO RIO
DE JANEIRO, DECRETO RIO 50.021 DE 15 DE
DEZEMBRO DE 2021, E DA OUTRAS
PROVIDENCIAS

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, no uso das atribuicdes que |Ihe
sdo conferidas pela legislacao em vigor, e

CONSIDERANDO a Lein©12.288, de 20 de julho de 2010 que cria, em ambito
nacional, o Estatuto da Igualdade Racial;

CONSIDERANDO a participacao da Cidade do Rio de Janeiro na Rede de Cidades
Antirracistas por meio Pacto de Combate ao Racismo e Promocao da Igualdade
Racial;

CONSIDERANDO os Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS) da
Organizacdo das Nag¢des Unidas, que norteiam as iniciativas do Plano Estratégico
da Cidade do Rio de Janeiro, com especial destaque as relacionadas ao tema de
Igualdade e Equidade;

CONSIDERANDO a constante necessidade de aperfeicoamento dos diplomas

legais no ambito do Poder Executivo que abordem os direitos da populacdo negra,
indigena, quilombola e demais minorias raciais;

)



DECRETA:

Art.1° Fica alterada a redacdo do inciso Xll e incluidos os incisos XV e XVI ao art.
490, que passa a vigorar com a sequinte redacao:

Art. 4° (...)

XIl - intolerancia: toda distin¢ao, exclusao, restricdo ou preferéncia, incluindo-se
qualguer manifestacao individual, coletiva ou institucional, de conteddo
depreciativo contra qualquer individuo, por motivacao etaria, religiosa, racial, de
género, de origem, orientacdo sexual, nacionalidade, situacdo econdémica ou
caracteristica fisica.

XV - discriminacdo: é toda distin¢do, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor,
sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional, origem social ou outros
critérios de discriminacao, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidade ou de tratamento.

XVI - racismo: diz respeito a todo tipo de pensamento, imagem, comportamento e
atitude que desmereca, desqualifique, ridicularize, hostilize, exotize ou ofenda um
individuo ou coletividade a partir de seu grupo étnico-racial, considerando uma
|6gica de inferioridade.

Art. 2° Fica incluido o inciso XX ao art. 5°, com a sequinte redacao:
Art. 5° (...)

XX - enfrentamento a discriminacdo e ao racismo, cujas medidas devem ser
tomadas por todos os agentes publicos municipais.

Art. 3° Ficam incluidos os incisos XXXIII e XXXIV e o paragrafo Gnico ao art. 7°,
com a sequinte redacao:

Art. 7° (...)

XXXIII - incentivar os agentes pablicos municipais a promover e intensificar acoes
de combate a discriminagao e ao racismo em seu cotidiano profissional, dando
visibilidade para acoes realizadas.

XXXIV - denunciar, de forma direta, condutas discriminatorias e diferentes
expressoes de racismo e valorizar a populacdo e as culturas negra e indigena.

Paragrafo Unico - Aos servidores incumbidos de fungdes de direcdo, chefia ou
assessoramento, sem prejuizo dos deveres acima, cabera o dever de disponibilizar
aos membros de suas equipes oportunidade de desenvolvimento e crescimento
profissional atentando aos principios da equidade.
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Art. 4° Fica alterada a redacao do inciso VIl e incluem-se os incisos IX e X ao art.
89, passando a vigorar com a seqguinte redacao:

Art. 89 (...)

VIII - fomentar a instituicao de debates, agdes e programas que garantam a
efetivacdo da igualdade de oportunidades, promovendo praticas de antirracismo,
antigénero, anti homofobia, antimisoginia, antirreligiosa, anti-xenofobia, bem
como quaisquer outras em defesa dos direitos individuais, coletivos e difusos.

IX - incentivar os servidores pablicos municipais no que tange a mobiliza¢do de
competéncias para o desenvolvimento de intervenc¢des antirracistas, guardadas as
condi¢des concretas em que se da o fazer profissional.

X - incorporar o enfrentamento a discriminacdo racial de forma estruturante na
formacao e na capacitacdo profissional dos servidores pablicos municipais.

XI - incorporar o acolhimento, escuta e orientacao aos servidores expostos a
situacdes de discriminacdo, racismo, intolerancia e assemelhados, nas praticas de
valorizag¢ao do servidor.

XII - fomentar o desenvolvimento de liderancas e a ocupac¢ao de posi¢coes de
chefia por servidores oriundos de grupos minorizados.

Art. 5° Ficam incluidos os incisos XXX e XXXI ao art. 99, com a sequinte redacao:
Art. 99 (...)

XXX - a utilizacdo de quaisquer agdes, linguagens, instrumentos e técnicas para
criar, manter ou reforcar preconceitos, estigmas, estereétipos, discriminacao
étnico-racial, xenofébica ou de qualquer outra natureza;

XXXI - constranger, impedir ou criminalizar manifestacoes artisticas, culturais,
religiosas, estéticas, dentre outras de matrizes africanas, bem como indigenas ou
outras populag¢des tradicionais, sendo tais condutas consideradas racistas e
discriminatérias.

Art. 6° Fica incluido o art. 11-A, com a sequinte redacdo:

Art. 11-A E dever do agente piblico municipal, no exercicio profissional, ao
presenciar atos que concorram, por acao ou omissao, para fato ou conduta
assediosa, discriminatoria, preconceituosa, de intolerancia religiosa ou outras
elencadas nos arts. 10 e 11, denunciar tal conduta a autoridade competente a fim
de que seja aberta sindicancia administrativa.

Paragrafo Unico. No caso de a conduta descrita no caput tratar-se de ato
tipificado como crime, o agente pablico municipal devera orientar o cidadao,
subordinado, ou responsavel legal - no caso de menor ou incapaz - a denunciar o
ocorrido a autoridade policial.
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Art. 7° Fica incluido o art. 11-B, com a sequinte redacgao:

Art. 11-B A autoridade administrativa competente, ao tomar conhecimento de
fatos ou dendncias relativas a atos e praticas de discriminagao, preconceito contra
raca, cor, etnia e/ou intolerancia religiosa contra pessoas juridicas ou contra
individuos que nao sejam agentes puablicos municipais, poderd, apds andlise e a
seu critério, encaminhar as autoridades competentes para apuragao e/ou oferecer
representacao, quando cabivel ao Ministério Publico.

Art. 8° Fica incluido o art. 26-A, com a sequinte redacao:

Art. 26-A Os 6rgdos e entidades da Administracao Direta e Indireta poderao
estabelecer procedimentos complementares as obrigacdes, vedacdes e
recomendacdes destes Decreto, considerando as peculiaridades de atuagao de
cada uma, desde que ndo contrariem os principios gerais ora estabelecidos.
Art. 9° Os demais dispositivos permanecem inalterados.

Art. 10 Este Decreto entra em vigor na data da sua publicacao.
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Anexo |V - Minuta de Criacdo do Comité de Acolhimento e Orientagao (CAO)

DECRETO RIO XXXXX DE XX DE XXXXXXXXXX DE 2024.

Institui o Comité de Acolhimento e Orientacao
ao Agente Pablico para casos de discriminacgao,
racismo, intolerancia religiosa e assédio, no
ambito da Administragao Pablica Municipal.

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, no uso das atribuicdes que |Ihe
sdo conferidas pela legislacao em vigor, e

CONSIDERANDO a Lein©12.288, de 20 de julho de 2010 que cria, em ambito
nacional, o Estatuto da Igualdade Racial;

CONSIDERANDO a participacao da Cidade do Rio de Janeiro na Rede de Cidades
Antirracistas por meio Pacto de Combate ao Racismo e Promocao da Igualdade
Racial;

CONSIDERANDO os Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS) da
Organizacdo das Nag¢des Unidas, que norteiam as iniciativas do Plano Estratégico
da Cidade do Rio de Janeiro, com especial destaque as relacionadas ao tema de
Igualdade e Equidade;

CONSIDERANDO a constante necessidade de aperfeicoamento dos diplomas

legais no ambito do Poder Executivo que abordem os direitos da populacdo negra,
indigena, quilombola e demais minorias raciais;
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DECRETA:

Art. 1° Fica instituido o Comité de Acolhimento e Orientacdo para os casos de
discriminacdo, racismo, intoleréncia e assédio, no ambito da administracdo pablica
federal direta, autarquica e fundacional, com a finalidade de orientar

Paragrafo Unico O comité de que trata o caput ter4 a finalidade de promover a
escuta, o acolhimento e a orientagdo aos agentes pablicos, em especial diante das
situacdes decorrentes de relagdes de trabalho que incorram em discriminacao de
qualquer natureza, racismo, intolerancia religiosa e assédio.

Art. 2° A atuacao do comité terd enfoque nas agdes ndo punitivas, em especial:

| - agBes de prevencdo do assédio e da discriminacgao, utilizando-se de estratégias
educativas, formacgao e sensibilizacdo de agentes pablicos;

Il - destinagdo de espacgos e criacdo de mecanismos para promover o acolhimento,
a escuta ativa, a orientacao e o acompanhamento das pessoas afetadas por
assédio, discriminacao, racismo e intolerancia;

lll - orientacdo e protecdo as pessoas denunciantes contra acdes praticadas em
retaliagao ao exercicio do direito de relatar;

Paragrafo Unico O comité adotara os procedimentos administrativos necessarios
a garantia do sigilo dos dados pessoais dos envolvidos nas dendncias em relagao a
terceiros, até a decisao final do processo bem como outros que resquardem o
agente pablico acolhido, com vistas a evitar a revitimizacao.

Art. 39 A existéncia e atuacdo do comité ora estabelecido ndo implicara em
prejuizo nos procedimentos de apurag¢ao administrativa sobre as condutas de
assédio, racismo, intolerdncia e discriminacdo por meio das esferas
administrativas competentes.

Art. 4° O Comité divulgara, anualmente, um relatério de atividades, com o objetivo
de avaliar a eficacia das ac6es implementadas e identificar novas necessidades.

Art. 5° Caberd a Secretaria Municipal de Integridade e Transparéncia a
estruturacdo de fluxos de trabalho e instancias que garantam a efetividade do
Comité.

Art. 6° Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacao.
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Anexo V - Cartilha de Boas Préaticas Antirracistas

(0 =
@ Rio | uie
GOULART

FREFEITURG

CARTILHA DE BOAS PRATICAS

ANTIRRACISTAS

Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro

Grupos 1
Transversais L
de Trabalho

APRESENTAGAO

A Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro (PCRJ) reconhece a impeortancia de combater o racisme em suas unidades
administrativas. O combate ao racismo estd alinhado com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (0ODS) da
Organizagio das Nagdes Unidas (ONU), como o ODS 10 de redugdo das desigualdades e ODS 16 de Paz, Justiga e
InstituicBes Eficazes, além de estar presente em iniciativas do Planejamento Estratégico 2021 - 2024 da PCRJ
com projetos e métricas associadas.

Mo Plano L&!MIEQICO da PCRJ, os temas de lgualdade e Equidade e Cooperacho e Paz se relacionam com as Metas
estratégicas MI18, que se refere a “Fomentar oportunidades para DDDu:dl;aCl negra e fortalecer a agenda antfirracista e
da igualdade racial da cidade™ e MC5 “capacitar 100% dos agentes pablicos municipais que atuam na ponta, com
objetivo de fomentar a cultura da paz, respeito A diversidade religiosa e a mitigaglo das vicléncias de género e do
racismo institucional™.

Nesta cartilha vocé vai encontrar diretrizes claras sobre priticas amtirracistas, além de conceitos principais e
orientagdes sobre comportamento para os servidores.

E fundamental que todos os colaboradores da Prefeitura estejam engajades no combate ao Racismo, garantinde um
ambiente de trabalho inclusivo e respeitoso para todos. Juntos podemos construir uma cidade mais igualitéria e
justa para todos os cidaddos.

Rio iz
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SUMARIO
5 Exemplos de expressdes
racistas que devem ser

01 retiradas do nosso dia a dia
O gue é racisma? 06
O que fazer em casos de
o:z Racismo?
Tipos de Racismo o 7
03 Deu cad? Procura a CAO !l
Como identificar
praticas de racismo?
Boas praticas desenvolvidas
04 na Prefeitura do Rio
Racista, eu? 09

Referéncias

AFINAL,
O QUE E RACISMO?

Racismo & quando alguém é
tratado de forma injusta por
causa de sua raga, origem
étnica ou cor.

A pessoa que pratica o racismo se acha
superior & vitima e quer impedir que ela
tenha os mesmos os ¢ liberdades

que oz outros, seja na politica, na
economia, na sociedade, na cultura cu
em qualquer outra drea da vida.




R0 | 1z

No Brasil, o racismo € considerado crime de acordo com a Lei 14.532 de 11 janeiro
de 2023 que equipara a injlria racial ao crime de racismo, aumentando a pena
para dois a cinco anos de reclusado, além de multa.

Ndo cabe mais fianga e o crime é imprescritivel. Qualguer atitude discriminatéria
que cause constrangimento, humilhagdo, vergonha, medo ou exposicdo indevida a
grupos minoritérios é considerada crime.

A pena serd aumentada se o crime for cometido por mais de uma pessoa ou por
funcionério plblico.

Caso o racismo ocorra em contextos de descontraglo. diversdo ou recreaco, a
pena também serd aumentada. Se o crime ocorrer em atividades esportivas,
religiosas, artisticas ou culturais, a pessoa condenada poderd ser proibida de
frequentar esses locais por trés anos.

WRio | 22
TIPOS DE RACISMO

RACISMO INSTITUCIOMAL | RACISMO RECREATIVO RACISMO RELIGIOSO RACISMO ESTRUTURAL

de pralicas, principeos e

onstruga

minatdrios Nistdria

trabalho
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COMO IDENTIFICAR

AS PRATICAS DE RACISMO?

£ Rio | uzee

FREPE FuRa | OOULANT

Muitas vezes, o racismo acontece de forma disfar¢ada no dia a dia, como em brincadeiras, quando a
pessoa age com preconceito, mas nao reconhece isso.

Mesmo que ndo seja Obvio, a vitima tem o direito de denunciar gualguer situagdo de desrespeito,

constrangimento ou humilhagdo,

Sdo exemplos de praticas racistas:

Dificultar o acesso a empregos e tratar a pessoa
como inferior intelectualmente

Desrespeitar os costumes e tradigdes de
determinada etnia

RACISTA, EU?

As pessoas podem até
admitir que existe racismo
no Brasil, mas a maioria nao
se reconhece racista.

“Racista é sempre o outro.”

Como posso ser racista se
empregueialguém negro?

Tenho amigos negros,

ndo sou racista!

#Rio |z

E dificil ndo ser racista em uma
sociedade racista.

Quando entendemos o racismo
como construgao da histdria do
Brasil, estas respostas ndo
fazem sentido.

E algo que esté dentro de nés
e contra o gqual devemos lutar
SEMPRE

]
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ERio |z

DOALANT

EXEMPLOS EXPRESSOES RACISTAS QUE
DEVEM SER RETIRADAS DO NOSSO DIA A DIA

AMANHA E DIA DE BRANCO

Faz referéncia a ideia de que o negro é
sempre visto como malandro ou
preguigoso.

MERCADO NEGRO A COISA TA PRETA

O negro nesta expressdo tem sentido Associagdo entre preto e uma situagio
de ilegal, ilicito, com uma conotagdo desconfortavel, desagradavel, dificil,
negativa. perigosa.

LISTA NEGRA

Expressdo usada para agrupar coisas
ruins ou proibidas, vinculando a palavra
negra de forma pejorativa.

E usada como sindnimo de difamar ou
caluniar. Isso refor¢a o ser negro como
algo negativo.

Essa expressdo de origem indigena quando E usado de forma pejorativa assaciando o
associada a algo brasileiro & carregada de nome de um povo Indigena como expressio
preconceito, arraigado de uma ideia de que designa alge falsificado ou ruim.
algo subdesenvolvido.

A expressho & usada quando a atividade é ruim ou
entediante, & uma forma pejorativa de se referir as
culturas indigenas. O termo correto & Povos
Indigenas, pela variedade de etnias e costumes

Expressdo generalista, remete a ideia de uma
populagdaincivil, primitiva, desorganizada,
carregando iImaginario depreciative.




CHUTA QUE E MACUMBA

Essaexpressdo é carregada de
preconceito religioso e racial,
associando as religides de matriz
africana a algo negativo.

INVEJA BRANCA

0O comportamento negativo &
suavizado por estar associado a
brancura.

GALINHA DE macumba

Expressdo muito ofensiva,
fazendo referéncia desrespeitosa
as praticas rituais de religiGes de

matriz africana.

PRETO DE ALMA BRANCA

A expressdo é usada na tentativa de
elogiar uma pessoa negra por
comportamento creditado ao “ideal”
branco ou pessoas negras que s3o
reconhecidas por reproduzirem
comportamentos “domesticados”.

O QUE FAZER EM CASOS DE RACISMO?

Ao ser vitima ou ao identificar uma
situagdo de racismo, o que podemos
fazer? Indicamos alguns canais para
atendimento, escuta e orientagdes.

DENUNCIA 1746

NA SAUDE - DISK 100

REGISTRO DE OCORRENCIA -
DELEGACIA DE CRIMES RACIAIS
E DELITOS DE INTOLERANCIA -
DECRADI

Ter compromisso plblico é exercitar
ser um agente antirracista.

CODIGO DE ETICA DO SERVIDOR
COMPETENCIAS DO GESTOR

COMITE DE ACOLHIMENTO
E ORIENTAGOES - CAO

CANAL DE ATENDIMENTO
(21) 3460-1746
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DEU CAO?!
PROCURA A CAO

0 combate ao racismo perpassa

ferramenta e capacidade

técnica qualificada dos servidores.
Todos juntos contra o racismol

FREIEITEEA

0O Comité de Acolhimento e Orientagdo - CAD é o servigo especializado da
Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro para escuta sensivel, acolhimento &
orientagBes aos servidores e & populagBo em geral. A desinformagio e o
silenciamento sdo as molas propulsoras das préaticas discriminatérias e
racistas, por isso o CAO é lugar de fala, de escuta e de conhecimento!

FUHDACAD

ok
A RRT

BOAS PRAT_I'CAS DO COMBATE AO RACISMO
E PROMOGAO DE IGUALDADE RACIAL NA PCRJ

NN

GM Sem Preconceite & um

Prog 3 Municipal

pue desd HOMmoYE
acodhimento @ apalo a0 pablico
nterno e 4s familias dos
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pr

m exemplo de boa

wdug o da escula

sensivel e aminhamento das

siluagbes de discriminacso, além

L [

da prome 0%, palesiras

e orientacies qu MTI &
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exercicio,

Rio,,
Diverso

Sexual, Diversidade Religiosa e

Antirracismao
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de Gestores

Cuniosidade, Pro . Intraemp ST,

As compeldncias essenciais de gestae desontas na Mainz e requendas aos gestores plbbicos canocas 580 relevantos recursos para insine-
mentalird-los para bdar com os desafios da Prefeitura da Cidade do Fao de Janesr ao assumirem a funco para a qual foram designados.

Foram estabedecides 5 compet®ncas essendiais de gest3o o B3 atributos de THAL A definicho dessas competifncias & umn refenencal par as agies
de capacitacio e desemvobamento, 08 process0s seetives, 3 avalacdo de desempenho &, tambdm, proporcona ranspandnia do que 58 espera
dios gesiores pdbboos municpais. Dessa forma, a Malriz de Compebéncias Essencaais do Gestor Canoca deve ser considerada como umi e fun-

damental na capacitacio & desemvoblvimenio de gestones

Aimagem abain apresenta a5 5 Competncias essencian de gestio e seus atnbutos de CHA

Culra ofganicracanal Gesiio de projelos
Gty O ITSC0s. P1anvepdimeani Sciabigicy
Cestlo 0o processos, Qestis 4o fempe;
Tomadade dectsdo; Pensamento cribon;
Avaliagdo @ monforamento; Foco,
Gerenciamento. Crientacio para resultados,
Relirvincs, Astofividade Onganizacio, |
Resporaskdideds. Perenacio

30 O polilicas publice

ESSENCIAIS

DO GESTOR
Inovagdo CARIOCA

Giestio do conhecmento
Gastio de mudancas, Gestio de takenics
Gastho & inovachs, Design Thinking
Criatrdads; Confianca; Aprenderagem ava;
Visdo sistmica; Tolrlincls a0 simos
Propersio a0s feoos, Lidar com incerezas

i B PAISCPACE O PEHOE re

=

Ao iy Dandmmica g =
Rersos publices. EXruius ergancacona
Arboutacio, Apmeamaio do odadao com a
geetho puthca, Desemvabamanto 38
siance, Exscucho, Dacpiing, Inkeqridnde,
Owienlachs para o Senvigo plibilco,

smbale &0 85500 moral & S0 [BoiSm

Compromisso

Gastio de confitns; Gestho de passoas;
Heteranguia, GOweenandca nlegrada;
Fisefuinil, Mestworang Comunacalao
Detegacao; Propssno, Fammadd: oo
SUCESSONS. LIGEranGa. Negoas;n
| Empaia, Desamohameni da peEsoas.
Recont oo ¢ Coar
D] Lieranca ko ioamphi;
Colaberachs; Transpaebneia; Juslca
Resciuio da probiemas comphing;
Segurania psiookgic ultura oo
sback, [Liceranga anirTacrsia

Lideranca
Colaborativa

Resiliéncia

Auboronbecamenty, Mindhiness, Viebo analitica. Pladblidads
Autoconiroly; Infebginoa pmocional Adaplabiidads; Motrvagio Otimemo;
futoconfianca; Tolerdnga 30 etresse 4 H

m HABILIDADES DE UM GESTOR COM COMPROMISSO PUBLICO

~ ARTICULACAD
Cnar conexdes de saberes, pessoas & expenénoas, comsiderando
a dversidade de idesas, na realzagdo de programas, projetos e
outras agdes

~ APROXIMACAODO CIDADAD

COM A GESTAO PUBLICA
Trabalhar para uma adminestrag 3o mais colaboratva e
participativa com os cidadios, de forma a identificar demandas e
propar solugdes efetvas

~ DESENVOLVIMENTO DE ALIANGCAS
Realzar acordos de cooperagdo entre organzagies por meio
dos quars os parceiros visam atingir objefivos esiralégicos
previamente definidos. Envolve troca, compartilhamento ou
co-desenvolvimenio de produlos, tecnologias ou servicos, Deve
estreilar conlalo com as diferentes esferas, selores, govemos
estrangeiros e organizacies inlernacionais.

~ EXECUCAOD
Utdzando da melhor forma os recursos em busca de resultados,
pautando-se nos principios da administrac3o publica para
gerenciar pessoas, estralébgia e acdes, com sustentac 3o,
monidoramento e correg3o, estando atento ndo 50 ao resultado,
como também as metas intermedidnas e ao andamento das

agbes, entregando resultados concretos

WATITUDES DE UM GESTOR COM COMPROMISSO PUBLICO

—DISCIPLINA
Seguir uma rotina com dedicagdo e empenho para que possa
atingir o abjetivo propasto, mantendo habitos positives para si e
para a gestdo da equipe

—ORENTACAD PARA O SERVICO
PUBLICO

Preservar sua fungdo de servir & sockedade com focono interesse

coletvo, alendendo com nigor aos programas de governo e tendo

empatia com o piblico, construando agos com a comunidade

—INTEGRIDADE

Adotar uma posiura éica e inlegra conforme seus principios
maorars ¢ 05 da Umdade Administrativa em que esta msendo

—COMBATE AOQ ASSEDIO MORALE
RACISMO NO TRABALHO

Implementar mecanismos eficazes para prevenir e combater o
assédio moral e o racismo no ambienie de trabalho, garaniinde
urm ambiente SeQuro @ respeilaso para todos

Anexo VI - Atributos antirracistas para a Politica Carioca de Desenvolvimento
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E HABILIDADES DE UM GESTOR INOVADOR
-~ CRIATVIDADE

Aplicar aimaginag3o e o pensamento colelivo para proporcionar
uma nova ideia, uma nova forma de abordagem ou uma nova
solucdo para um problema, saindo do dbvio e do habitual

~ CONFIANCA
Desenvolver relagdes imerpessoais com autenticidade, abertura
& transparéncia, cumprindo os compromissos fimados
esiabelecendo um ambiente de seguranca psicoligica,

~ APRENDIZAGEM ATIVA:
Adquinr continuamente conhecimentos & buscar informacbes
|para oferecer melhores respostas aos problemas atuais e futuros.

—~ VISAD SISTEMICA:
Enxergar o cenano completo, analisando lodos os agentes e
situagBes que o compdem e o influencia, adotando uma visso

estratégica e a perspectiva global

WATITUDES DE UM GESTOR. INOVADOR

~ TOLERAMNCIA ADS ERROS
Aceitar que o ermo é componenie do
processo evolulivo das novas ideias
permitindo que haga expenmentagioe a

—~ PROPENSADADS RISCOS —
Ter disposicB0 para assumir rscos,
ultrapassando o medao de errar,
adminsstrando-os de formaa

r LIDAR COM NCERTEZAS ———

Equilibrar emogies e reagbes a0 novo,
A imprevisibiidade e & ambagusdade,
encarando-as com naturalidade e

andlise kbgica dos resultados finais, potencializar as oportunidades que estio entendendo-as Como NECessanas.
vinculadas a eles.
~ CURIOSIDADE - PROATVIDADE————  INTRAEMPREENDEDORISMO—
Manter-se ativo, atenlo as lendéncias e Manter-se alivo, alento is lendéncias e Ter o “espinta empreendedor e de
As oportunidades, agindo com iniciativa e a5 oporturadades, agindo com iniciativa e inovagAo”, com uma postura proativa,
estralégia na proposicio de novas idetas esiratégia na proposicao de novas ideias propondo ideias de novos servicosna
& possiveis solucbes. € possiveis solugdes. Prefeifura e gerando oporlunidades de

projetos e programas em prol da sociedade.

— PRO AQ DA PARTICIPACAQ DE PESSOAS
NEGRAS EM CARGOS DE LIDERANGA

Incentivar & apoiar ativamenle o desenvolvimento e a ascensdo de pessoas negras em cargos de hderanca.

a

mHABILIDADES DE UM GESTOR COM LIDERANCA COLABORATIVA

r COLABORAGCAO
Capacdade de construir pontes ajudando o grupo no alcance

de obgeivos em comum, buscando respostas inlegradas para os
problemas e percebendo a diversidade de weias como um ganho

~ DELEGACAD
Identificar o que pode ser delegado, oferecendo onentacio e
distribuindo as tarefas, bem como as responsabibdades adequadas
ao perfil e as competéncias de cada membro de sua equipe.

~ COMUNICAGCAO

Dialogar de formatransparente, objetiva e permanente em virias
diregdes utiizando oS lodos o8 mewos adequados abrangendo
todas as parles interessadas permitingo uma melhor articulaco
das agles

~ RESOLUCAO DE PROBLEMAS COMPLEXOS
Entender e identificar os problemas complexos, com a adoglo
da abordagem sistémica e a participacio de fodas as paries
interessadas, no sentido de cnar respostas ntegradas, solugdes
(nicas e desenhar melhores politicas plblicas.

~ FORMAGAD DE SUCESSORES

Desenvolver servidores para assumirem futuros cargos de gestio,
de forma a perpefuar os principios da adminisiragao pablica e ter
compromebmento com a melhona da quabdade da gestio e dos
SEMVICos prestados

~ LIDERANCA

Formar equipes com competéncias adequadas para as fungbes e
demandas, de maneira a inspirar e influenciar os comportamentos
dos servidores para uma vis3o compartilhada em busca de
resultados posivos.

 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS -

Capacitar e instruir o5 servidores, desenvolvendo métodos
apropnados para lidar com diversas situagdes

~ NEGOCIACAQ
Buscar entendimento & consenso, garantindo que os envolvidos
estejam satisfeifos com os termos de um acordo

~ RECONHECIMENTQ—ery
Identificar o talento e valorizaro que a
equipe tem de melhor, potencializando os
pontos fortes e identificando as fraquezas
comooporfunidade de apnmoramento.

NETWORKING
Formar uma rede de contatos, mantendo
relacionamentos interpessoais empaticos
& colaboratrvos em busca de obpetvos
COMUns

EMPATIA

Habilidade de compreender os pripnos
sentimentos e dos oulras, Com uma
escuta atva e uma expressio auténbica, se
colocando ao lado para apoiar e partilhar
experéncias.

—LIDERANCA ANTIRRACISTA

Desenvolver a capacidade de liderar a construgo de uma Administrac3o Piblica mais justa, equanime e inclusiva para fodas as pessoas,
independentemente de sua raga ou etnia e consiruir propostas para combater o racismo estrulural e suas diversas manifestacies, além de
atuar como agente de transformagdo social, inspirando e molivando oulros servidores pablicos a se engajarem na luta conlra o racismao.
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EATITUDES DE UM GESTOR. COM LIDERANCA COLABORATIVA
~ COERENCIA ~ LIDERANCAPELO EXEMPLO

ter uma postura de auto-reflexdo sobre si mesmo, mantendo ter atitudes que possam Nspirar as pessoas através do
umarelacao de semelhanca entre o que pensa, sente, fala e age. exempilo, em prol do objetvo comum,

~ DETERMINACAO

" TRANSPARENCIA

manter-se persistente para consequir o que se deseja, a fim
de alcangar um objetivo, ajudando a equipe a enfrentar os
problemas com foco e sem distragBes.

exphicar a equipe o contexto em que a unidade administrativa
estd insenda, apresentando os motivos das decisbes,
compartihando os resultados e informagbes necessinas para

o desempenho das atividades,

— PROPOSITO — INICIATIVA

oferecerumavisSoda gestio e buscar confinuamente o assumir responsabilidades para enfrentar os desafios,

alinhamento dos sonhos da equipe, criando assim um solicitando e oferecendo ajuda para equipe.

propdsito coletivo.

_ SEGURANCAPSICOLOGICAE
CULTURA DE FEEDBACK

—JUSTICA

Criar estratégeas para criar um ambiente de trabalho seguro
tratar as pessoas de formaequinime e respeitosa, em uma psicologicamente, onde os servidores se sintam confortavers
abordagem compassiva de proporcionar o bem- estar para se expressar, Coler NSCos & aprender com Seus efmos.
para lodos. Praticar e receber feedback de forma construtiva, utilizando-o

comao ferramenta para o desenvolvimento profissional individual
e coletvo.

RESILIENCIA

Capacidade de superar pressdes, obstaculos e problemas, sabendo identificar momentos que tendem a wm conflito emoconal ou psicoldgico
e enfrentar as adversidades de forma estralégica e positiva

® CONHECIMENTOS DE UM GESTOR COM RESILIENCIA
AUTOCONHECIMENTO
Processo de identificacdo dos sentimentos, mapeamento dos
seus pontos fortese fracos, bem como o de apropriac3oda sua

histdna, de forma a genr suas emogdes e refletir em como o
n autcconhecimento interfere na sua relac3o com os outros.

—~ MINDFULNESS:

Técnica para manier a aleng3o plena no momento presente e
reduzir estresse e ansiedade, a0 ter maior consciénciasobre seu
COorpo, menie e CoOMmpanao por Sl Mesma.

VISAO CRITICA DAS DESIGUALDADES E DO _,CONSCIENCIA SOBRE VIESES
RACISMO NA ADMINIS TRAGAD FUBLICA

Identificar e compreender os diferentes tipos de vieses que
Conhecer e analisar criticamente as estruturas, priticas e podem influenciar seu julgamento e suas decistes, analsar
decisdes da Administracio Piblica, identificando como estas criticamente suas proprias decisbes e agies, buscando mitigar os
perpetuam as desigualdades radais e sodiais, e na proposicio de efeitos dos vieses na tomada de decisfies e promover uma
solugBes inovadoras e eficazes para o combate a essas cultura organizacional livre de vieses.
desigualdades.
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VISAO ESTRATEGICA

Capacidade de projetar no tempo os objetivos a serem alcancados € agir no presente para atingir esses resultados, sabendo tomar decisdes
assertivas, idar com priondades e identificar os impactos de suas deasbes na gestdo das agdes, projetos e politicas publicas e das pessoas.

B CONHECIMENTOS DE UM GESTOR COM VISAQ ESTRATEGICA

CULTURA ORGANIZACIONAL: — PLANEJAMENTO ESTRATEGICO
Compreender comoa cultura organizacional esta estabelecida Processo dindmico que sistematiza as metas e objetivos que
na sua Unidade Adminsstrativa e a partir disso buscar a a Prefeitura deve seguir a longo prazo e proporciona maor
transformacao dos comportamentos de acordo com as comumcagao para servidores e populagdo de onde estio

estratégias que deseja implementar, tendo em vista o contexio empregados os esforgos e recursos da gestao municipal.
externo e as mudangas da propra Prefedura.

GESTAODE PROCESS0S
Conunio de pralicas que visam mapear, estabelecer, analsar,
monilorar e ofemizar 0s processos da Prefedura, gerando mais
valor aos servicos prestados A populacio

~ GESTAO DE PROJETOS :

Conjunto de estratégias, ferramentas e t&cnicas que visam

melhorar o gerenciamento de um projeto, aumentando sua
efetividade e reduzindo riscos.

GESTAODERISCOS
Conjunto de acles que visa identificar,
mensurarn, prevenin @ ratar os nscos
associados as atnidades, diante de
polenciais ameacas que podem ocomer.

GESTAODOTEMPO ——
Conjunto de técnicas para organizar
e otimizar a execugdo das tarefas,
considerando o melhor aproveitamento

do tempo, akando a produtividade com
a qualidade.

TOMADA DE DECISAD
Compreender as elapas do processo
decisino e as interferéncias dos vieses
cognitivos, que podem dificultar uma
escolha racional

ESTAODE POLITICAS PUBLICAS

Desenvolver a capacidade de formular, implementar e avaliar politicas piblcas de forma eficaz e eficiente, contrnibuindo para a

resolug3o de problemas pablicos e a promogio do bem-estar social, além de dominar os instrumentos € lécnicas Necessanos para

o ciclo completo das politicas pdblicas, desde a sua concepcdo até a sua avaliag3o de impacto.
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Anexo VII - Minuta de criagao de cotas cargos de confianga por pessoas pretas
e pardas

DECRETO RIO XXXXX DE XX DE XXXXXXXXXX DE 2024.

Dispoe sobre o preenchimento de percentual
minimo de cargos de fidlcia por pessoas pretas
e pardas no ambito da administragao publica
municipal.

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, no uso das suas atribui¢cdes legais
e

CONSIDERANDO a Lein©12.288, de 20 de julho de 2010 que cria, em ambito
nacional, o Estatuto da Igualdade Racial;

CONSIDERANDO a Lei n°® 8.548, de 23 de agosto de 2024 que cria, em ambito
municipal, o Estatuto Municipal de Promoc¢ao da Igualdade Racial;

CONSIDERANDO a participacao da Cidade do Rio de Janeiro na Rede de Cidades
Antirracistas por meio Pacto de Combate ao Racismo e Promoc¢ao da Igualdade
Racial;

CONSIDERANDO os Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS) da
Organizacdo das Nag¢des Unidas, que norteiam as iniciativas do Plano Estratégico
da Cidade do Rio de Janeiro, com especial destaque as relacionadas ao tema de
Igualdade e Equidade;

CONSIDERANDO a constante necessidade de aperfeicoamento dos diplomas
legais no ambito do Poder Executivo que abordem os direitos da populacdo negra,
indigena, quilombola e demais minorias raciais;

DECRETA:
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CAPITULO |
DISPOSICOES PRELIMINARES
Art.10 Este Decreto dispde sobre o preenchimento de percentual minimo de
cargos de fidacia por pessoas pretas e pardas no ambito da administragdo pablica

municipal.

Paragrafo Unico. Aplica-se o disposto no caput aos entes da administracdo direta,
autarquica, fundacional e as empresas publicas vinculadas dessa administragao.

Art.2° Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se pessoas pretas e
pardas aquelas que assim se autodeclararem, conforme o quesito cor ou raga
usado pela Fundacao Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE e que
possuem tracos fenotipicos que as caracterizem como de cor preta ou parda.

Paragrafo Unico. A autodeclaracao devera estar atualizada nos dados pessoais do
servidor no sistema informatizado de Recursos Humanos.

CAPITULO Il

RESERVA DE VAGAS NOS CARGOS DE FIDUCIA
Art.3° Os 6rgdos e as entidades da administragao pablica municipal deverdo
observar o percentual de no minimo 30% (trinta por cento) de ocupantes dos
cargos de fidacia pretos ou pardos, observado o disposto a sequir:
| - no minimo 30% das fun¢des gratificadas;
Il - no minimo 30% dos cargos em comissao até DAS-08;
[l - no minimo 30% dos cargos em comissao entre os DAS-09 e DAS-10.A;
§1° Os percentuais minimos de que tratam os incisos |, Il e Il devem ser
observados, em separado, para simbolos de assessoramento (A-DAI/ADAS) e de
direcdo (D-DAI/D DAS).
§2° Os percentuais que trata esse artigo deverao ser alcangados até a data de 31

de dezembro de 2025, sendo de responsabilidade dos titulares dos 6rgaos a
promocao das medidas internas que viabilizem o seu atingimento.
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§3° Nos érgaos em que haja grande quantidade de unidades descentralizadas nos
territérios, devera ser observada a propor¢cdo mencionada nos incisos deste
artigo, observada a distribui¢cdo de cargos nessas unidades.

§4° O preenchimento do percentual de ocupacao de cargos de que trata este
Decreto observara a equidade de género.

CAPITULO IlI

CONTROLE, MONITORAMENTO E APURACAO DE IRREGULARIDADES

Art. 4° A competéncia para o monitoramento e controle das regras ora dispostas
ficard a cargo da Secretaria Municipal de Integridade e Transparéncia e em
conjunto com a Subsecretaria de Gente e Gestdo Compartilhada, 6rgdo gestor do
Sistema Municipal de Administracgao.

Art. 5° Em caso de denlncias ou de suspeitas de irreqularidades na
autodeclaracao da pessoa como preta ou parda, sera constituida comissao de
heteroidentificacdo para a apuracgao dos fatos, respeitado o direito a ampla defesa.

Paragrafo Unico A banca supramencionada devera contar obrigatoriamente com
representantes da Secretaria Municipal de Integridade e Transparéncia, da
Subsecretaria de Gente e Gestao Compartilhada e da Coordenadoria Executiva de
Promocao da Igualdade Racial.

Art. 6° Ato conjunto das autoridades investidas estabelecera:

| - a forma de monitoramento e controle da ocupac¢ao dos cargos em comissao e
das fun¢des de confianca nas entidades da administracao pablica federal
autarquica e fundacional.

Il - os procedimentos a serem adotados nos casos previstos no art 5°.

Art. 7° A Secretaria Municipal de Integridade e Transparéncia e em conjunto com a
Subsecretaria de Gente e Gestao Compartilhada divulgarao o percentual de
ocupacao de cargos por pessoas pretas e pardas no &mbito dos 6rgaos e das
entidades da administracdo pablica municipal registrado no sistema
informatizado de recursos humanos no Portal da Transparéncia Rio.

Art. 8° Para o acompanhamento do cumprimento do percentual de ocupagao
estabelecido neste Decreto, sera considerada como parametro inicial a propor¢ao
de pessoas pretas e pardas ocupantes de cargo de fidlcia na data de 30 de
setembro de 2024.
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CAPITULO IV
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS
Art. 9° As informacgdes e os dados necessarios para garantir a transparéncia e o
controle social do disposto neste Decreto deverao ser disponibilizadas em
transparéncia ativa em até 15 dias apés a publicagdo deste ato.
Art.10 A Secretaria Municipal de Integridade e Transparéncia e em conjunto com a
Subsecretaria de Gente e Gestao Compartilhada poderao editar normas

complementares necessarias a execu¢do do disposto neste Decreto.

Art.11 Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacao.

60



Anexo VIII - Minuta de projeto de lei e decreto de dispensa de ponto em datas
especiais para servidores que professam religidoes de matriz afro-brasileira

MINUTA DE PROJETO DE LEI

PROJETO DE LEI N° XXXXX, DE XX DE XXXXX
DE 2024.

Prevé hip6tese para dispensar o ponto dos
servidores nas condi¢c6es que menciona, e da
outras providéncias.

Autor: Poder Executivo

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO,
Faco saber que a Camara Municipal do Rio de Janeiro decreta e eu sanciono a
seqguinte lei:

Art. 1° Os servidores do Poderes Legislativo e Executivo, da Administragcao Direta
e Indireta, que professam religides de matriz afro-brasileira, ficam dispensados de
assinar ponto nos dias que, sequndo os preceitos de sua religido, Ihes seja vedado
o exercicio de trabalho ou haja imposicao de recolhimento.

Paragrafo Unico Serdo computados como de efetivo exercicio, estes dias, ndo
acarretando ao servidor prejuizos de seus direitos e vantagens.

Art. 2° Esta lei entrara em vigor na data de sua publicagao, revogadas as
disposi¢cdes em contrario.

Rio de Janeiro, xxx de xxxxxxxxxxx de 2024.
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DECRETO RIO XXXXX DE XX DE XXXXXXXXXX DE 2024.

Regulamenta hipbtese para dispensar o ponto dos
servidores nas condicdes que menciona, e da
outras providéncias.

Autor: Poder Executivo

O PREFEITO DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO, no uso das suas atribuicoes
legais e

CONSIDERANDO a Lei Municipal n® XXXX de xx de XXXXXXX de 2024, que prevé
hip6tese para dispensar o ponto dos servidores nas condi¢cdes que menciona;

CONSIDERANDO Lein®12.288, de 20 de julho de 2010 que cria, em ambito
nacional, o Estatuto da Igualdade Racial;

CONSIDERANDO a Decreto Rio 50.021 de 15 de dezembro de 2021 que institui o
Cddigo de Integridade do Agente Publico Municipal do Poder Executivo do Rio de
Janeiro, e suas alteracdes posteriores;

CONSIDERANDO participacao da Cidade do Rio de Janeiro na Rede de Cidades
Antirracistas por meio Pacto de Combate ao Racismo e Promocao da Igualdade
Racial;

CONSIDERANDO os Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS) da
Organizacdo das Nacodes Unidas, que norteiam as iniciativas do Plano Estratégico
da Cidade do Rio de Janeiro, com especial destaque as relacionadas ao tema de
Igualdade e Equidade;

CONSIDERANDO a constante necessidade de aperfeicoamento dos diplomas
legais no ambito do Poder Executivo que abordem os direitos da populacao negra,
indigena, quilombola e demais minorias raciais;

Art. 1° Ficam dispensados de assinar o ponto, os servidores do Poderes Legislativo
e Executivo, da Administracao Direta e Indireta, que professam religioes de matriz
afro brasileira, nos dias determinados ao recolhimento decorrente das obrigagdes
religios

Paragrafo Unico Serdo computados como de efetivo exercicio, estes dias, nao
acarretando ao servidor prejuizos de seus direitos e vantagens.
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Art. 2° Para concessao da dispensa prevista no art. 1°© deste Decreto, sera
necessaria a apresentacao de documento oficial da instituicdo religiosa indicando
ser imprescindivel o afastamento do servidor de suas atividades profissionais.

Paragrafo Unico O documento apresentado devera mencionar os dias e os
horarios nos quais o servidor estara impossibilidade de trabalhar com base no
preceito religioso.

Art. 3° A Coordenadoria Geral de Recursos Humanos da Subsecretaria de Gente e
Gestdao Compartilhada, da Secretaria Municipal de Fazenda e Planejamento
podera publicar orientacdo normativa complementar sobre a aplicagdo do
presente Decreto.

Art. 4° Este Decreto entra em vigor na data da sua publicacao.

Rio de Janeiro, xxx de xxxxxxxxxxx de 2024.
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