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CONVITE A LEITURA

Mensagem dos participantes do Grupo de Trabalho de Equidade Etnico-Racial

Nas ultimas décadas incontaveis vozes de profissionais, ativistas, organizagcdes e movimentos
sociais demandaram um servico publico brasileiro com maior representacao de negros e indigenas.
No entanto, com o racismo tao enraizado em nossa sociedade, os avangos tém ocorrido em um

ritrno mais lento do que a realidade demanda.

O interesse em pensar propostas de transformagao deste contexto atraiu aproximadamente 50
profissionais - que trabalham em governos ou atuam junto a gestao de pessoas no setor publico - a
se engajarem no Grupo de Trabalho (GT) de Equidade Etnico-Racial promovido pelo Movimento

Pessoas a Frente e pela Mahin Consultoria Antirracista, em 2022.

A estratégia de construcao do GT consistiu em alguns encontros formativos, nos quais o con-
junto de participantes pode refletir sobre como o racismo estrutural marca a trajetéria pessoal de
nads, brasileiros e brasileiras, e das nossas instituicoes sociais. Na sequéncia, a partir das experiéncias
das pessoas participantes em diversos contextos institucionais, foi possivel construir propostas para

inspirar a atuagcao dos entes federativos.

O simples fato deste grupo de profissionais se reunir para discutir o tema ja foi um passo im-
portante. Somado a isso, a sensibilidade e o comprometimento do grupo neste processo de letra-
mento pessoal culminou em um conjunto de 27 recomendagdes nas quais é possivel vislumbrar
caminhos vidveis para mitigar as barreiras impostas pelo racismo nas politicas de liderangas e

gestdo de pessoas no setor publico.

Entre as propostas, a sensibilizacdo de ocupantes de cargos publicos de lideranga sobre a
importancia deste tema foi elencada como prioritaria, uma vez que a naturalizacao do racismo é
o maior desafio a ser enfrentado no contexto brasileiro. Sem o convencimento da alta gestao de

gue esta agenda é fundamental, é dificil avancar.

A imediata diversificacao da composicao étnico-racial do corpo burocratico - especialmente
dos cargos de liderancgas - também foi considerada prioritaria, ja que a maior presenga de pessoas
negras e indigenas traz reflexos diretos nos resultados obtidos pelas politicas publicas. Além disso,
a legitimidade de governos se potencializa no momento em que governantes e demais liderancas
publicas assumem esta responsabilidade e incorporam com intencionalidade a diversidade como

um valor dentro do Estado.
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O setor privado tem realizado avangos nesta pauta e é hora do setor publico também protago-
nizar esta agenda, encarando os problemas complexos negligenciados no passado e que nao sao

mais possiveis de ser ignorados no século XXI.

Para servidores, servidoras e liderancas publicas que aceitarem o desafio: o caminho é arduo. E
preciso coragem e resiliéncia para implementar as complexas mudancas necessarias a redug¢ao das
brechas raciais. O que nos move é a certeza de que o Estado brasileiro nao sera capaz de alcangar
sua maxima poténcia enquanto ndao integrar em si toda a vibrante diversidade do povo brasileiro.

Sendo assim, maos a obra!

Bruno Luis Simdes Geraldo
Analista de Politicas Publicas e Gestao

Governamental na Prefeitura de Sao Paulo

Kiki Mori
Secretaria-Executiva do Ministério da

Gestao e da Inovagao em Servicos Publicos
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APRESENTACAO

1 APRESENTACAO

Considerando a possibilidade de elevar a qualidade das politicas publicas ao diversificar as lide-
rangas que as executam, o Movimento Pessoas a Frente, com o suporte técnico da Mahin Consul-
toria Antirracista, criou o Grupo de Trabalho de Equidade Etnico-Racial (GT) para discutir como o
racismo se estrutura no contexto brasileiro e refletir conjuntamente sobre alternativas para mitiga-lo

a partir de politicas para liderangcas em governos.

O GT contou com 7 (sete) encontros virtuais de trés horas de duragao entre agosto e dezembro
de 2022 e reuniu em torno de 50 participantes entre servidores publicos, especialistas e profissionais
do terceiro setor de diferentes entes federativos do Brasil. Os trés primeiros encontros foram para
sensibilizacdo do grupo sobre o tema, garantindo que refletissem sobre os aspectos do racismo
estrutural no contexto brasileiro. A partir do quarto encontro, analisaram-se boas praticas nacionais
e internacionais, com foco em identificar como a desigualdade racial estad presente na ocupacao

dos cargos publicos e na gestao de pessoas nas posi¢cdes de liderancga.

Considerando que o objetivo final do GT foi pensar caminhos para tornar a funcao publica mais
diversa étnico-racialmente, os integrantes, a partir de suas experiéncias e inspirados pela leitura
prévia de materiais disponibilizados, elaboraram recomendacgdes para que governos com compro-
misso com equidade étnico-racial possam inserir essa importante agenda em seus instrumentos

de planejamento estratégico e na implementacgdo de politicas publicas.

O presente documento é o resultado deste esforco coletivo de construgao. Além da introducao
(2) ao tema que vira a seguir, ele conta com uma sec¢do que descreve o contexto: avancos e desa-
fios (3) da promocao da equidade étnico-racial na gestdo de pessoas no servico publico, com foco
nas politicas voltadas para liderangas. Na sequéncia, as recomendacdes(4) serdo apresentadas em
trés eixos: A) Transversais; B) Politicas de Atracao e Selecdo; e C) Politicas de Desenvolvimento e

Desempenho. Ao final do documento, hd um glossario (5) e as referéncias bibliograficas (6).

As Recomendacdes Transversais referem-se as acdes que sao requisitos para iniciar um deba-
te estratégico no setor publico sobre a agenda antirracista, focando em criar condi¢des politicas,

técnicas e orcamentarias para a implementacao de politicas de equidade.

As Recomendacdes para Politicas de Atracdo e Selecao trazem sugestdes para o fortaleci-
mento de mecanismos que regem a entrada no servi¢o publico, com destaque para as posicoes de
lideranca, abordando também o aprimoramento da implementacdo das a¢des afirmativas previstas

na Lei 12.990/2014.

Ja as Recomendacdes para Politicas de Desenvolvimento e Desempenho objetivam ofertar

possiveis mecanismos para fortalecer a capacidade de pessoas de todas as pertencas étnico-raciais




lidarem com a agenda antirracista, bem como fortalecer o exercicio profissional de liderancgas e

servidoras/servidores negros e indigenas.

As recomendacgdes aqui apresentadas ndo pretendem ser uma férmula Gnica aplicavel em
qualquer contexto institucional, ao contrario, elas sdo um convite para os governos federal, estaduais
e municipais iniciarem e/ou fortalecerem o debate sobre a promocéao de equidade étnico-racial,
inspirando-os a iniciarem e/ou sofisticarem a reflexdo sobre a desigualdade na gestao de pessoas
de forma sistémica. Nesse sentido, elas pretendem dar insumos para diferentes contextos politi-
co-institucionais, que podem ser implementadas dependendo das condi¢des politicas, bem como

dos recursos orgamentarios, humanos e técnicos disponiveis.

Boa leitura!

FASE 01 FASE 02

Construindo recomendagoes para politicas de lideranca

Nivelando nosso ponto de partida!

® X

ENCONTRO 01 ENCONTRO 02 ENCONTRO 03 ENCONTRO 04 ENCONTRO 05 ENCONTRO 06 ENCONTRO 07

Um Olhar para o Macro: Um Olhar para o Micro: Um Olhar para o hoje: Cendrios da desigualda-  Boas praticas: o que ja Futuros imaginaveis: Apresentagéo do
as Estruturas Sociais em Como a desigualdade Qual o meu papel na de racial na gestéo € feito no Brasil e no reflexao sobre documento final
que Habitamos racial afeta as pessoas? luta antirracista? de pessoas no Setor | mundo em politicas para  estratégias para ter e celebracdo
Publico: dados, desafios  promogéo de equidade mais pessoas negras e
e oportunidades racial na gestao publica indigenas a frente
23 de agosto de 2022 08 de setembro de 2022 20 de Setembro de 2022 04 de outubro de 2022 11 de outubro de 2022 25 de outubro de 2022 13 de dezembro de 2022

Numeros do GT

46 36 10 42 05 27

Entrevistas Pessoas Participantes Estados Materiais Especialistas Recomendagdes
preparatérias interessadas por encontro representados de pré leitura corn.pondo © Comité para promos:éo da.
com especialistas ~ em participar do GT (média) e complementares Critico de leiturado  equidade étnico-racial
documento
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INTRODUGAO

2 INTRODUGCAO

Em um pais desigual como o Brasil, as politicas puUblicas tornam diariamente a vida de milhdes
de brasileiros possivel. Profissionais publicos planejam, implementam, monitoram e avaliam poli-
ticas que criam inovacgdes para a economia, como o PIX, fazem chegar as criangas de todo o pais
a merenda escolar e garantem que existam remédios de uso continuo nas Unidades de Pronto

Atendimento - UPAs. A lista de politicas dessa natureza é infindavel.

Na diversidade de profissionais publicos que fazem essas politicas chegarem aos cidadaos, os
que ocupam posicoes de lideranga sao o “coragdo pulsante” que mantém a maquina publica
em funcionamento. Para uma inovacao revolucionaria como a do PIX existir, liderancas inovaram
e fizeram a articulacao politica necessaria com os principais atores envolvidos para garantir a via-
bilidade da politica. Por tras de cada prato de merenda, ha um gestor responsavel por gerenciar os
recursos para alcancgar cada rincao do territério em questao. Para cada remédio disponivel nas UPAs,

ha uma pessoa responsavel por gerir e motivar suas equipes para garantir a constancia da politica.

Dada a relevancia dessas liderancas, é fundamental que os processos que as atraem, selecionam,
desenvolvem e mensuram o seu desempenho priorizem trazer profissionais com as competéncias
politicas, gerenciais e técnicas adequadas para estar na linha de frente da promocao de politicas

publicas que melhor atendam a populacgao.

Aliada a esse conjunto de competéncias, nas ultimas décadas, a partir do conceito de "burocracia
representativa" (MOSHER, 1968 apud BRADBURY & KELLOUGH, 2011) surgiu no debate publico a ideia
de que a qualidade das politicas publicas e a confianca dos cidadaos e cidadas nas instituicoes tém
potencial para aumentar quando a forca de trabalho do Estado possui caracteristicas sociodemo-

graficas - como as de raca/etnia e género - em propor¢des semelhantes as da populagdo a que serve.

Quando o foco esta em liderangas negras' e indigenas? estamos longe de alcang¢ar uma buro-
cracia que espelhe nosso povo. Os dados indicam que, na administracdo publica do pais, ha sub-
-representacdo e/ou a concentracéo desses profissionais em niveis mais baixos da hierarquia, en-
quanto nas carreiras de maior prestigio e remuneragcdo mais elevada, predominam pessoas brancas

e, entre elas, notadamente os homens brancos3.

O padrao de sub-representacao de negros e indigenas em posicoes de lideranga tende a ser

generalizado em diferentes espacos da sociedade, considerando sua repeticdo também nos cargos

1. Ao falar de pessoas negras, contabilizamos a jung¢do entre pessoas autodeclaradas pretas e pardas, seguindo as normas oficiais de
classificagao do quesito raga-cor do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

2. No Brasil, 56% das pessoas se autodeclaram negras e indigenas, segundo dados do 2° Trimestre de 2022 da Pesquisa por Amostragem
de Domicilios Continua (PNADC). Portanto, é a maioria numérica, ainda que seja tratada como minoria social.

3. Vale destacar que, segundo dados anuais da Pesquisa Nacional por Amostragem de Domicilios Continua (PNADC) de 2021, este grupo
representa apenas 21% da populagao.




eletivos no legislativo federal e nas assembleias legislativas estaduais, no corpo técnico do judiciario

e também nas posicdes de tomada de decisdo no setor privado*.

Essas desigualdades do presente ndo sao fruto do acaso ou de alguma capacidade superior
intrinseca de profissionais brancos de ocuparem esses espacos. Infelizmente, eles sdao o resultado
da reproduc¢iao de um padrao excludente de pessoas negras e indigenas que tem raizes profun-

das no periodo colonial.

Ja durante a escravidao, o Estado brasileiro foi ativo em adotar politicas para o desincentivo ao
acumulo de capital entre os escravos libertos. A Lei de Terras (1850) é o exemplo mais relevante disso.
Ela estabeleceu que a posse de propriedades rurais no Brasil seria permitida apenas mediante compra
e venda ou por doacao do Estado - tor-

nando ilegal a aquisicdo de terras de- ) .
‘ ( Quando o foco esta em liderancas negras
volutas por meio da posse, o chamado .
e indigenas, estamos longe de alcancar
usocapido. Essa medida foi fundamental .
uma burocracia que espelhe nosso povo.
para impedir o acesso a terra por parte L. L. _
Os dados indicam que, na administracao
da populacdo negra, inviabilizando o o L 5
publica do pais, ha sub-representacao e/
surgimento de uma classe média rural 5 . .
ou a concentracao desses profissionais
negra baseada na producdo agricolaem L. . . . .
em niveis mais baixos da hierarquia,
pequenas propriedades. . .
enquanto nas carreiras de maior

Se prosseguirmos na linha do tem- prestigio e remuneracio mais elevada,

po, com a abolicdo formal da escravidao predominam pessoas brancas (...)

em 1888, o Estado brasileiro ignorou

gue a mao de obra escravizada tenha

sido a forca motriz do acimulo de rique-

Za nos primeiros séculos de Brasil e foi omisso ao nédo criar incentivos para a inclusdo equitativa
desses grupos na sociedade. Na verdade, o que aconteceu foi exatamente o contrario, o Estado foi
ativo em cientificamente inferiorizar negros e indigenas®, bem como em criminalizar suas manifes-

tacoes culturais e espirituais®, com a perseguicdo a esses simbolos contribuindo fortemente para

4. Em 2022, 26% das pessoas eleitas na Camara dos Deputados sao negras, enquanto 70% das pessoas eleitas no Senado sao brancas
(TSE, 2022). De acordo com reportagem publicada pelo portal UOL, os autodeclarados negros chegam a 32,3% de todos os senadores,
deputados federais e estaduais eleitos em 2022, mas na avaliagdo de especialistas, metade desse montante ndo ¢, de fato, nem preto
nem pardo. Se considerarmos o numero de magistrados como representagao no judiciario, contamos com 18% de negros (CNJ, 2021).
Ja nas posi¢des de tomada de decisdo no setor privado, segundo Pesquisa do Instituto Ethos sobre as 500 maiores empresas do pais,
em 2015 apenas 4,9% das pessoas que estavam no Conselho de Administragao e 4,7% do Quadro Executivo eram negras (INSTITUTO
ETHOS, 2016).

5. Um exemplo disso é que na Constitui¢cdo de 1934 havia um artigo que definia que “a promog¢ado de uma educagao eugénica” era atri-
buicdo da Unido, Estados e Municipios. Considerando que a eugenia era uma teoria que defendia a inferioridade genética de pessoas
negras e indigenas, o efeito dessas ideias, especificamente na educagao, significa a circulagdo dessas ideias por varias geragoes.

6. Citamos o decreto N° 847/1890 como exemplo (BRASIL, 1890).
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fundamentar estigmas sociais que aprofundaram a exclusao das populacdes negras em espacos de

poder e prestigio.

Com inspiracao nas teorias em voga no final do século XIX e XX, que defendiam a superioridade
genética de pessoas brancas, o Estado brasileiro escolheu como objeto de a¢des afirmativas a
mao de obra imigrante europeia’?, endossando uma estratégia cujo objetivo foi embraquecer uma
populagao que era majoritariamente preta, parda e indigena. Isto é, o Estado brasileiro custeou
a atracao dos imigrantes europeus e |hes concedeu terras, assisténcia técnica, insumos agricolas
(SCHURHAUS, 2007) e outros subsidios financeiros (PETRI, 2009), além de legitimar os fundamentos
politicos e morais para a substituicdo da mao de obra negra, com base em ideologias eugenis-
tas. Anos mais tarde, imigrantes europeus também contariam com apoio do poder publico e do
empresariado para exercerem atividades profissionais de maior valor agregado no comércio e na

industria (VERAS, 1991; ANDREWS, 1991).

A esses fatores se somam também as redes de solidariedade informal entre trabalhadores bran-
cos de classe média, excluindo os negros do acesso as profissdes de maior remuneragao. Exemplo
disso é o fato de a proibi¢cao de anuncios discriminatdrios contra trabalhadores negros ter ocorrido

apenas nos anos 1940 (ANDREWS, 1991).

Essas decisdes estruturaram uma sociedade no inicio do século XX que, dentre muitas ou-
tras perversidades, operou de maneira a limitar as oportunidades de insercdo profissional dos
descendentes de negros e indigenas. Tais efeitos e estigmas ecoam ainda hoje em seu acesso e

permanéncia em posi¢coes de tomada de decisao, incluindo o préprio servigo publico.

Atualmente, no servico publico, essa limitagao de acesso se da por varias razdes: pelos efeitos do
racismo estrutural que obstaculizam historicamente seu acesso a educacgao formal (especialmente
no nivel superior)?, pela falta de referéncia de pessoas que se paregcam consigo nestes espagos para
inspira-las, pelos requisitos estabelecidos nos processos de selecao propriamente ditos, especialmen-
te nos de carreiras mais concorridas, que valorizam conhecimentos técnicos que usualmente sao
reforcados em cursos preparatérios pouco acessiveis. E no caso das poucas pessoas que alcangcam
posicoes de liderancga, o que se identifica sao relatos de discriminagao recorrente e a falta de poli-
ticas mitigadoras dos efeitos do racismo na permanéncia e no desenvolvimento em sua trajetdria

no servigo publico.

7. A titulo de ilustracdo, podemos mencionar a Lei Estadual de SP 28/1884 (SAO PAULO, 1884) que ha apenas quatro anos da abolicéo
oferecia como atrativo a migrantes europeus - e suas familias - auxilios financeiros e hospedagem em sua chegada para trabalhar nas
lavouras brasileiras.

8. Neste sentido, vale apontar que em 2000 a proporgdo de pessoas negras diplomadas no pais era de 2,2%, em contraste com a de
9,3% para pessoas brancas. Ja em 2017, apds anos de implementacgao de politicas de a¢do afirmativa para ingresso e permanéncia no
ensino superior e de demais iniciativas de ampliagdo do acesso ao Ensino Superior,como o PROUNI, observamos que as pessoas negras
chegaram ao patamar que as pessoas brancas estavam em 2000: 9,3%. J& o percentual das pessoas brancas chegou a 22% em 2017. A
referéncia para essa comparagao sdo os dados do IBGE sistematizados por Brito (2018).



Mesmo em meio a este cendrio arido, a resisténcia sempre se fez presente e, hd décadas, li-
derancas negras e indigenas tém demandado politicas publicas para fortalecer a participacao e a
representagdo desses grupos em espacos de lideranga e decisdo e, ao mesmo tempo, para enfra-
quecer os efeitos do racismo estrutural em suas instituicdes. Veja abaixo algumas das iniciativas e

normativas conquistadas nas Ultimas décadas:

i ::usmI(“

v B
Constituicdo Federal Grupo de Trabalho Cotas raciais para Cotas raciais ho Criagdo da Secretaria
Nela, racismo se torna Interministerial para ing na Dipl it Ensino Superior: Especial de Politicas de
crime imprescritivel a Valorizagéo da IRBR/MRE Uneb, Uerj e Uenf. Promogio da Igualdade
e inafiancgavel Populagéo Negra (GTI) Racial (SEPPIR)

/" A
i\‘- et [
.4\

Lei n° 12.288/2010 Lei n° 12.711/2012 Lei n° 12.990/2014 Agéo Declaratéria de Portaria normativa n° 4
Estatuto da Cotas para estudantes Cotas para Ingresso Constitucionalidade (ADC) Regulamenta o prc?qedirpento
Igualdade Racial negros, indigenas e de no Servico Publico 41/29179 STF Declara a . de hetermdentlflcaﬁ:ao
baixa renda nas instituicdes constitucionalidade da Lei complementar a
federais de ensino superior de Cotas Raciais no servico autodeclaragdo dos
e técnico publico candidatos negros

O momento atual é de compreender os efeitos desses avangos na composicdo da forga de
trabalho no servico publico e, sobretudo, de enfrentar os desafios e limites das leis mencionadas
para transformar as relagées étnico-raciais no pais na profundidade e na velocidade que a de-

sigualdade racial ainda presente em nossa sociedade demanda.
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3 O CONTEXTO: AVANCOS E DESAFIOS

E inegavel a importancia dos profissionais em posicdes de lideranca para o funcionamento
da maquina publica. Mas, afinal, quem se enquadra nesta denominacao de lideranc¢a? Segun-

do a OCDE (2021):

[...] SGo altos funciondrios publicos que ocupam os cargos mais altos das buro-
cracias administrativas e que lideram os servidores publicos na prossecucdo dos
objetivos governamentais. Na maioria dos paises, este grupo inclui os dois niveis
superiores da administracdo sob a tutela do Ministro, mas em alguns paises este
grupo inclui camadas adicionais abaixo. Também distinguem-se dos burocratas

eleitos, embora possam ser nomeados por eles [...]

No contexto da administracdo publica federal brasileira, podem se enquadrar nesta categoria
de liderancas os Cargos Comissionados Executivos (CCE) ou Funcdes Comissionadas Executivas
(FCE) de niveis 15 e 17 na Unido e seus equivalentes nos entes subnacionais (isto &, os cargos de
primeiro a quarto escaldo). Atualmente, essas posicoes sdo frequentemente ocupadas em funcao
da combinacao de diferentes critérios, dentre os quais se destacam: 1) indicagcdes de profissionais
alinhados a coalizdo partidaria vencedora nas elei¢des, 2) indicacdes politicas de profissionais de
carreira e, mais recentemente, 3) adocdo de processos de pré-selecao e certificacdo de competén-

cias em alguns contextos institucionais.

No caso das liderancas maximas dos 6rgaos, como Ministros no governo federal e Secretarios
nos niveis estadual e municipal, o componente de indicacdao de profissionais alinhados politi-
camente é muito importante para manter o compromisso com a implementacdo do plano de

governo apresentado no pleito pelos representantes do Poder Executivo.

Ja para as posic¢oes de liderang¢a do segundo e do terceiro escaldes, a pratica de indicacdo
exclusivamente pelo critério de alinhamento politico pode ter consequéncias indesejadas. Consi-
derando que esses profissionais sdo, em grande parte, responsaveis pelas inovacdes nos processos,
pela administracdo dos recursos, pela gestdo das equipes e, em ultima instancia, pelos resultados
obtidos, contar com pessoas capazes de executar as atividades sob sua responsabilidade com a
qualidade, a agilidade e a responsividade esperadas é condi¢cao sem a qual a entrega dos resultados
pode ficar comprometida. Logo, € fundamental compatibilizar critérios técnicos e alinhamento

politico nos processos de sele¢cdo e desenvolvimento de tais lideres.
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A identificacao dos efeitos positivos do fortalecimento das competéncias e da profissionalizagao
de liderancas sobre o desempenho do servico publico tem sido tema recorrente na literatura da

administracao publica (ORAZI et al., 2013; CORTAZAR et al., 2016; FERNANDEZ et al., 2010).

Frente a isso, diferentes paises passaram a adotar politicas especificas para atrair, reter e de-
senvolver liderangas no servigco publico. Os arranjos institucionais das politicas adotadas podem
divergir, mas as experiéncias se alinham na medida em que representam esforgos para lidar com
desafios comuns enfrentados por diferentes governos, como a competi¢ao por talentos com a
iniciativa privada e a necessidade de aumentar a qualidade dos servigos publicos em contextos de

restricdo fiscal.

A primeira politica de gestao de liderangas no servico publico reconhecida como tal foi adotada
pelo governo do Reino Unido nos anos 60 (hoje conhecida por Senior Civil Service), seguida do Senior
Executive Service (SES) nos Estados Unidos (1979) e na Australia (1984), o Algemene Bestuursdienst
na Holanda (1995), o Sistema de Alta Dire¢cao Publica no Chile (2003) e os Cargos de Dire¢ao Superior,

em Portugal (2011), para citar alguns exemplos.

Diante da multiplicacao de experiéncias internacionais, Kuperus e Rode (2008) formularam
uma definicdo de Sistemas de Alta DirecGo Publica que sistematiza pontos centrais comuns

dessas politicas:

Sistema de pessoal para cargos de alta direcdo no servigo publico, formal ou
informalmente reconhecidos por uma autoridade de governo [...] E uma estrutura
de desenvolvimento profissional que seleciona pessoas por meio de processos
competitivos para o exercicio de fun¢ées nas dreas de aconselhamento técnico
em politicas publicas ou a gestdo de operagées e servigos internos (corporativos)

e externos (para os cidaddos) (KUPERUS & RODE, 2008, p. 4, Tradugdo Livre).

Na definicdo de Kuperus e Rode, o reconhecimento formal de um sistema de alta dire¢cdo ocor-
re mediante lei ou estatuto que reconhegca um grupo de servidores puUblicos com caracteristicas
administrativas préprias e dedicados a alta geréncia das organizag¢des publicas. Por outro lado, a
existéncia de uma lei nem sempre se traduz na existéncia de fato dessas caracteristicas adminis-

trativas distintivas, que podem se expressar por meio de:

(i) procedimentos de recrutamento diferenciados (como, por exemplo, a adog¢ao de estratégias

de busca ativa por profissionais);
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(ii) praticas de avaliagcao e selecao especificas (como entrevistas por competéncias e cur-

sos introdutoérios);

(iii) condicées de emprego exclusivas (como contratos temporarios ou a exigéncia de analises

de desempenho para fundamentar seu desligamento);

(iv) a existéncia de instrumentos de suporte diferenciado para os ocupantes dos cargos de
direcao (como um comité dedicado a tratar de questdées como capacitacao e mobilidade destes

profissionais); ou

(v) a existéncia de politicas de incentivo especificas (na forma de remuneragao ou beneficios

ndao monetarios, como horas de trabalho flexiveis, etc.).

Se as politicas de gestao de liderancas no setor publico brasileiro precisam lidar com os desafios
relacionados as formas de ocupacao dos cargos considerando o binédmio alinhamento politico X
competéncias técnicas, a complexidade se intensifica quando se agrega a promocao da equida-
de étnico-racial na selecdo e desenvolvimento dessas liderangas, ainda que essa condicdo seja
defendida pelos especialistas da burocracia representativa como prioritaria. Isso por verem na
existéncia de um corpo técnico representativo® um mecanismo de aprimoramento das politicas

publicas e de incremento da confianca dos cidadaos nas instituicdes.

Dentro deste campo tedrico, quando o/a servidor/a exerce sua discricionariedade, suas decisdes
sdo baseadas em parte pelas atitudes, valores e crencgas construidas a partir de sua trajetéria
pessoal formada no lugar social que ocupa. Sendo assim, uma composi¢cdo do servico publico
semelhante a da populacao é fundamental para garantir a percepg¢ao da populacdo de forma equi-
tativa e, sobretudo, para garantir que as acdes publicas sejam capazes de incluir e atender todos os
segmentos de publico de forma indistinta. A composicdo de uma forca de trabalho equitativa tam-

bém podera servir como mecanismo de controle adicional ao exercicio profissional dos burocratas'™.

9. A literatura sobre o tema aponta que a representatividade desta forga de trabalho (idealmente na mesma propor¢éo em que ela esta
presente na populagdo ou pelo menos na propor¢do de minorias raciais, étnicas e mulheres que cumprem os requisitos das vagas),
pode ser passiva com a presenca de minorias nas instituicdes, e/ou ativa, com postura pré-equidade de profissionais dessas minorias ou
apoiadores (BRADBURY & KELLOUGH, 2011).

10. Ainda que a literatura académica sobre a burocracia representativa tenha se expandido nos Ultimos anos, ainda séo inumeros os desafios
para compreender quais s30 0s mecanismos causais por tras das relagdes entre a presenga de minorias (representatividade passiva) e o
aperfeicoamento das politicas publicas. Todavia, sdo diversos os estudos empiricos que investigam as raizes dessas relagdes. No contexto
estadunidense, Bradbury e Kellough (2011) descrevem que, em um programa nacional de empréstimo para habitagao rural, identificou-se
gue, mesmo com os pesquisadores controlando outras varidveis, os distritos que tinham mais supervisores negros contavam com uma pro-
porgao maior de negros como beneficidrios. Esses mesmos autores destacam também a sutileza dessas questdes no ambito de seguranga
publica, ao discutir evidéncias de que motoristas negros possuem 5 vezes mais chance de serem revistados por guardas brancos do que por
guardas negros. Por fim, vale destacar, ainda, estudo publicado em 2020 por pesquisadores da UC Berkeley que identificou que, durante
a pandemia de gripe espanhola em 1918, governos locais da india colonial liderados por burocratas de ascendéncia indiana apresentaram
uma média de mortes 15% inferior se comparados aos governos locais liderados por burocratas de ascendéncia britanica (XU, 2021).



Se assumirmos que a criagdo de uma burocracia representativa é prioridade, o contexto brasi-
leiro apresenta um desafio basico: a escassez generalizada de dados publicos que possibilitem
identificar, avaliar e acompanhar o nivel de maturidade da equidade étnico-racial na composicao
do funcionalismo publico. Este cenario é fruto de

situacdes complementares. No primeiro deles, estao

as limitagdes das principais bases de dados oficiais “ () 0 contexto brasileiro

o . . apresenta um desafio basico:
Jja existentes no pais" somadas aos processos admi-

. . ~ . . a escassez generalizada
nistrativos que nao determinam o reqgistro e, quando

- L . ubli
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grupo, emerge a falta de publicizacado de informa- possibilitem identificar,
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. . i - de maturidade da equidade
publicos em portais de transparéncia e em relatérios

. . - . étnico-racial na composicao
administrativos de distintas instancias governamen- p g

tais (SILVA, 2014: LIBORIO & SANTANA, 2020). do funcionalismo publico.

Oportunamente, porém, algumas publicacdes e
iniciativas contemporaneas tém buscado suprir essa lacuna, com destaque para aquelas referentes
ao Poder Judiciario® e Executivo Federal™. Ambos contam com informacdes de profissionais publicos
com recorte de cor/raca disponiveis em relatdrios e repositérios publicos, ainda que ja agregadas

em andlises especificas.

Assim, uma primeira tendéncia revelada nos dados dos dois poderes supracitados é a sub-
-representacao de pessoas negras. Em termos de vinculos civis ativos no executivo federal, a
proporcao de pessoas autodeclaradas negras no ano de 2020 era de 35,1%' em contraste com os

56% de pessoas autodeclaradas negras na populacao brasileira no ano em questdo (IBGE, 2020).

A diferenca é ainda mais acentuada no poder judiciario: 30% dos servidores e apenas 12,8% dos

magistrados em 2021 eram pessoas autodeclaradas negras™ (CN3J, 2021). Esses dados trazem indicios

11. O texto de Silva (2014) contextualiza possibilidades e dificuldades que permeiam a analise de desigualdade racial no setor publico
através de bases de dados, como o Censo Demografico, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), Relagdo Anual de Infor-
magdes Sociais (RAIS) e Sistema Integrado de Administragao de Recursos Humanos (SIAPE).

12. No caso do setor judiciario, existem tanto relatdrios sistematizados pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) quanto um painel intera-
tivo com estatisticas consolidadas. Disponivel em: https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiNzIIMDISNzMtNWEYYiOOMTEWLWEIMzUtN-
TOXNMIINDAWYTMS5IiwidCI6IMFKOTESMGU2L WMONWOINDYWMCTiYZVLWVIYTUINGN]jZ]jO5NyIsImMiO jJ9&pageName=ReportSec-
tion091e0ba819fa7334c0a5. Acesso em: 21 nov. 2022.

13. Dentre as principais fontes relacionadas ao Executivo Federal, destacamos o Relatério de Pessoal produzido pela Escola Nacional de
Administragdo Publica (Enap)/Infogov (2018), utilizado como fonte na construcéo da publicacédo de Libdrio e Santana (2020), e a plata-
forma Atlas do Estado Brasileiro, mantida pelo IPEA e utilizada como fonte no artigo de Silva e Lopez (2020).

14. Esta proporcao é referente as pessoas que declararam cor/raca nos sistemas administrativos do executivo publico federal. A propor-
¢do de servidores ndo declarantes em 2020 foi de 5,7%. Os dados s&o do SIAPE/ME e foram sistematizados pelo Atlas do Estado Brasileiro
(IPEA, 2022). Disponivel em: https:/swww.ipea.gov.br/atlasestadoffiltros-series/41/cor-raca. Acesso em: 21 nov. 2022.

15. Esta proporcéo é referente as pessoas que possuiam informacéo de cor/raca registrada nos sistemas administrativos dos tribunais. A
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da complexidade da representacao negra no setor publico em termos de hierarquia, remuneracdo e
escolaridade, isto &, as carreiras de magistratura, que exigem nivel superior e sdo bem remuneradas

e prestigiadas, sdo aquelas nas quais a sub-representacao de pessoas negras é maior.

No executivo federal, a situacéo é similar. O recorte de escolaridade no grafico abaixo demons-
tra que pessoas autodeclaradas negras estdo presentes em maior propor¢cao em cargos de nivel

médio e presentes em menor propor¢cao em cargos de nivel superior.

Grafico 1 - Vinculos ativos do Executivo Federal por cor/raca e escolaridade (2020)

100% _
SEM INFORMACAO
80% a0 e PESSOAS INDIGENAS
60% e PESSOAS AMARELAS
40% e PESSOAS NEGRAS
20% B e PESSOAS BRANCAS
0% NiVEL MEDIO NiVEL SUPERIOR

Fonte: Atlas do Estado Brasileiro (Ipea, s.d); Silva e Lopez (2020) "Perfil racial do
servigo civil ativo do executivo federal (1999-2020)". Elaboragdo dos autores.

Além disso, ha iniquidades em termos de hierarquia e salarios que merecem atencao parti-
cular. Esses pontos estao contemplados nos graficos a seguir (2 e 3). Em termos de remuneracao,
o grafico 2 apresenta os saldrios dos cargos de nivel superior por grupos de pessoas brancas e
amarelas (i) e negras e indigenas (ii)'® e constata que é significativamente maior a proporcao do
primeiro grupo na faixa de maior remuneracéo (ENAP, 2018). Ha, portanto, uma tendéncia de que
pessoas negras e indigenas de mesmo nivel de escolaridade recebam menores salarios que as

brancas e amarelas'.

proporcao de nao declarantes em 2021 era de 31,9% para magistrados e de 42,4% para servidores (CNJ, 2021).

16. Algumas analises deste documento agregaram pessoas autodeclaradas negras e indigenas a um grupo em contraste com pessoas
autodeclaradas brancas e amarelas a outro. A opgao por tal estratégia é corroborada pelo fato de os componentes dos grupos “se com-
portarem estatisticamente de forma semelhante em questdes como remuneragao, escolaridade e distribuicdo ministerial* (ENAP, 2018,
p. 23).

17. Para complementar a analise, vale destacar os dados de 2020 fornecidos pelo SIAPE e elaborados pelo Atlas do Estado Brasileiro
de remuneracdo média para servidores civis ativos do executivo federal com nivel “superior ou mais” de escolaridade por raca/cor:



Grafico 2 - Remuneragao de servidores do Executivo Federal
de Nivel Superior por agrupamento de raga (2018)
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Fonte: Relatério de Pessoal - ENAP/Infogov (2018). Elaboracao dos autores.

Este contexto é corroborado pela andlise de hierarquia dos servidores a partir da distribuicao da
forca de trabalho do Executivo Federal. No grafico abaixo esta a distribuicdo de vinculos de pessoas
negras e brancas nos cargos de Direcdo e Assessoramento Superior (DAS)® no ano de 2020. Nele,
fica nitido como a proporcao de pessoas negras diminui progressivamente conforme avangamos
nos cargos de menor para os de maior remuneracgdo (do DAS 1 para o 6), enquanto a presenca das
pessoas brancas aumenta. A tendéncia revela como os cargos de maior hierarquia sdo também
aqueles nos quais a desigualdade racial € maior. Inclusive, o recorte de género também é oportu-
no nesta analise, uma vez que se nota como, no ano em questdo, mulheres negras representavam

menos de 5% e 2%, respectivamente, das pessoas ocupadas nos cargos DAS-5 e DAS-6.

R$ 9.089,90 e R$ 9.471,40 para servidores brancos e amarelos, respectivamente; e R$ 7.412,60 e R$ 7.088,60 para servidores indigenas e
negros, respectivamente. Disponivel em: https:/www.ipea.gov.br/atlasestado/filtros-series/41/cor-raca. Acesso em: 24 nov. 2022.

18. A designagédo “cargos de Diregao e Assessoramento Superior” era utilizada para se referir ao modelo de organizacao dos cargos de
livre provimento da administragao publica federal até a aprovagéo da lei n°14.204, de 16 de setembro de 2021 - que alterou a nomencla-
tura e simplificou a gestdo dos cargos em comissao e das fung¢des de confianga na administragao publica federal. A titulo de compara-
Gao, os DAS-4 atualmente sdo designados Cargos Comissionados do Executivo 13 E 14 (ou CCE-13 e 14), os DAS-5 sdo designados CCE-15
e 16 e 0s DAS-6 sdo agora designados CCE-17. Os antigos Cargos em Comissdo de Natureza Especial (NES) sédo agora designados CCE-18.
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Grafico 3 - Vinculos de cargos DAS por raga/cor e género (2020)
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Nota: O total inclui indigenas, amarelos e servidores que ndo declararam cor ou racga.
Fonte: Atlas do Estado Brasileiro (Ipea, s.d); Dias e Lopez (2020) "Perfil racial do servigo civil ativo
do executivo federal (1999-2020)"; PNAD Continua Anual, 2020. Elaboragao dos autores.

Infelizmente, essas tendéncias observadas no Executivo Federal e Judiciario nacional tam-
bém se reproduzem nos dados disponiveis dos entes subnacionais™. No caso do municipio de Sao
Paulo?, por exemplo, observa-se também: a sub-representa¢ado de pessoas negras no funcionalismo
publico municipal (i); a concentragcao de pessoas negras em cargos de menor nivel de escolaridade
(ii); e a concentracdo de pessoas negras em cargos de menor hierarquia (iii) (LIBORIO; SANTANA,
2020). A intersecgdo dessas tendéncias resulta, inclusive, nas preocupantes proporg¢des de profissio-
nais negros nos prestigiados cargos de Procurador e Auditor Fiscal do municipio, que atingem 8,5%
e 5,6%, respectivamente. A situacdo é ainda mais grave se buscamos especificamente por procura-

doras e auditoras fiscais negras, que sdo apenas 2% e 0,5% da forca de trabalho de suas carreiras?.

19. A escassez de dados do funcionalismo publico executivo de cada estado e capital do pais com recorte de cor/raca foi um desafio com
o qual a equipe de pesquisadores da Mahin Consultoria Antirracista se deparou em novembro de 2022, ao realizar uma busca ativa por
esse tipo de informagdo em publicagdes e portais oficiais de cada um destes governos. Quando alguma evidéncia do escopo em ques-
tao foi encontrada, como foi o caso referente ao governo da Bahia, disponivel no portal de servidores do estado, além de desatualizada,
a informacao estava publicada em formato geral e agregado, impossibilitando uma analise especifica do contexto do funcionalismo
publico do ente federativo em questéo.

20. A prefeitura de Sdo Paulo foi a Unica administragdo dentre os governos estaduais e demais capitais do pais em que nossa equipe
identificou publicagdes regulares com recorte étnico-racial sobre o corpo técnico. Isso ndo significa que inexistem nos demais governos
esfor¢os de consolidagao de banco de dados com recorte étnico-racial dos setores de administragdo publica. A titulo de ilustracéo, é
possivel mencionar a cidade de Salvador, na qual esta prioridade consta como uma diretriz do Programa de Combate ao Racismo Insti-
tucional (PCRI) implementado em 2005 e submetido a Secretaria Municipal de Reparagéo (SALVADOR, 2016).

21. Dados de Setembro de 2022 obtidos na Relagdo de Servidores Ativos da Prefeitura de Sdo Paulo, alimentada pelo Sistema Integrado
de Gestdo de Pessoas e Competéncias (SIGPEC). Disponivel em: http:/dados.prefeitura.sp.gov.br/dataset/servidores-ativos-da-prefeitura.
Acesso em: 21 nov. 2022.




No nordeste brasileiro, por sua vez, decerto € uma conjuntura similar que leva a sobre-represen-
tacdo de pessoas brancas em meio a defensoria publica do estado da Bahia: 67,2% dos defensores
publicos em exercicio em 2020 eram brancos (DPE BA, 2020), contra a proporc¢ao de 18,8% de pessoas
brancas no estado (IBGE, 2020). Esta similaridade entre os pontos de atencdo percebidos ao anali-
sar os poucos dados locais disponiveis e os do nivel federal sugere que, possivelmente, estejamos
convivendo com contextos subnacionais em que os mesmos trés pontos estejam presentes. De
todo modo, a possibilidade de averiguar essas questdes, e também com énfase na populagédo
indigena, é um dos principais obstaculos que enfrentamos hoje em relagdao ao diagnéstico da

forca de trabalho.
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3.1. ATRAGCAO E SELECAO

Processos de atracao e selegao sdo o momento crucial para aumentar as chances de termos
liderancas capazes de se desenvolverem e desempenharem suas fungdes. Como mencionado an-
teriormente, no contexto brasileiro a selecao de liderancgas parte, majoritariamente, do paradigma
das nomeacdes por alinhamento politico e/ou corporativas, com experiéncias pontuais alinhadas

as boas praticas internacionais de sele¢ao por competéncias®.

Portanto, qualquer inovagcdo nesses processos é custosa e demanda alto respaldo politico
e juridico, dada a capacidade institucional necessaria a realizagdo de processos seletivos (além de
ajustes de normativas e conducao de eventuais processos de judicializacdo). Se o foco for garantir
o aumento de pessoas negras e indigenas nestas posi¢oes, possivelmente a inovacdo ganhe

mais uma camada de complexidade.

O senso comum disseminado é de que no Brasil vivemos uma democracia racial, sendo “ape-
nas” a dimensdo socioecondmica a nossa fonte de desigualdade. Sem ac¢des afirmativas para
promover a selegcao de pessoas negras e indigenas, os processos seletivos tendem a reproduzir as

desigualdades verificadas nos concursos publicos para as carreiras de prestigio®.

Uma vez que nao ha experiéncias de selecdo de liderancas com enfoque em equidade étnico-
-racial, quando o tema é entrada no servico publico e sua interseccdo com a promocgéo de equidade
étnico-racial, é fundamental citar a Lei 12.990/2014, que estabelece a reserva de 20% das vagas para
pessoas negras em concursos?* para “cargos efetivos no ambito da administracao publica federal,
das autarquias, das fundagodes publicas, das empresas publicas e das sociedades de economia mista

controladas pela Unidao” (BRASIL, 2014).

Fruto de lutas histéricas de movimentos sociais, este avanco normativo no ambito federal
inspirou a criagdo de normativas semelhantes nos entes subnacionais. Segundo pesquisa de
Ferreira e Igreja (2021), no periodo compreendido entre os anos 2002-2020, foram promulgadas 76

normas de a¢des afirmativas voltadas ao servigco publico no pais, sendo 50 no ambito municipal

22. Para saber mais, consulte “Propostas para uma Politica Nacional de Liderangas em Governos e Liderangas para uma administragao
publica de alto impacto” (MOVIMENTO PESSOAS A FRENTE, 2022). Disponivel em: https:/movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/
uploads/2022/07/Documento-consolidado-gt-de-lideranca.pdf. Acesso em: 21 nov. 2022.

23. Um estudo sobre atragdo e selegdo por competéncias para cargos de lideranga em sete estados brasileiros mostrou a persisténcia
da inequidade racial e de género quando os processos sdo implementados sem considerar a necessidade de ag¢des afirmativas de pro-
mogdo da equidade (PACTO, 2020).

24. Para saber mais, consultar o Capitulo VII, da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), que ordena sobre a Administragdo Publica, bem
como a Lei Federal n°13.346 de 2016 (BRASIL, 2016) que criou as Fungdes Comissionadas do Poder Executivo (FCPE).



e 14 no estadual?®. Verifica-se que ha maior concentracao? de normas aprovadas nos estados do

Sudeste (29 normas) e Sul (15 normas)?.

Concomitantemente a este movimento de expansao de a¢des afirmativas nos entes subnacionais,
a Lei 12.990/2014 foi levada ao Supremo Tribunal Federal (STF) pela Ordem dos Advogados do
Brasil (OAB) com o objetivo de pacificar os conflitos judiciais que questionavam a constitucio-
nalidade de lei e o procedimento de autodeclaragcido (JUSBRASIL, 2015). Com a A¢ao Declaratéria
de Constitucionalidade - ADC 41/DF, o entendimento do STF é que a lei é constitucional e deve
considerar a avaliacao fenotipica dos candidatos, isto &, as caracteristicas externas em detrimento
de genéticas. A comprovacao é por autodeclaracao acompanhada de critérios subsidiarios?® de he-
teroidentificagao, que devem respeitar a dignidade da pessoa humana, o contraditério e a ampla

defesa dos candidatos (SBDP, 2021).

Em termos de diagnéstico da medida, o caso do Executivo Federal é importante para mostrar
como a lei esta trazendo avancos, ainda que lentos, nas propor¢des de servidores ativos negros.
Se, em termos de proporgoes totais de servidores pretos e pardos ativos, o salto nesta estatistica nao
é expressivo (altera de 32% para 35% entre 2010 e 2020), em termos de fluxo - ingressantes pretos
e pardos por ano - as mudancgas tém sido mais significativas: a proporcao sai de 29% em 2010 para

43% em 2020 (IPEA, 2021).

Os avancos lentos em relagao a medida estdo relacionados tanto aos desafios da implemen-
tacdo das acdes afirmativas quanto as préprias limitagcdes que o concurso publico carrega en-
quanto instrumento de selecio (Silva, 2020). E fundamental discutir, por exemplo, seus critérios de
selecao e suas respectivas provas de maneira mais ampla, especialmente no que tange a estrutura

de custos financeiros e nao financeiros®*® de preparagao e efetiva participagao para aplicantes que

25. Os autores destacam que as demais normas se aplicam apenas aos cargos de nivel federal (como a Lei 12.990/2014 por exemplo)
ou as gue tém um escopo nacional (como exemplo estd a resolucdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ), que estabelece cotas no
Poder Judiciario).

26. Para os autores, isso se da pelo histérico do movimento negro nos estados e sua intensa participagao politica.

27. Nesta pesquisa os autores destacam, também, que a lei federal criou um padrao na fixagdo de percentual minimo de profissionais
negros a serem aprovados: em 53 normas, o percentual previsto varia entre 20% e 29% (FERREIRA; IGREJA, 2021).

28. Entende-se como critérios subsidiarios “a¢gdes como a exigéncia de autodeclaragdo presencial, perante a comissao do concurso; a
exigéncia de fotos; e a formacgao de comissdes, com composicao plural, para entrevista dos candidatos em momento posterior a auto-
declaragao.” (SBDP, 2021, p. 12).

29. Além disso, o recorte geral também pode esconder nuances de diferengas relevantes, dependendo da carreira. O estudo de Santos
e Diana (2018) identificou que apenas 23% dos candidatos aprovados na primeira fase de concursos da policia federal em 2006 eram
negros; ja com a vigéncia das cotas, o numero saltou para 47,9%.

30. A analise do | Concurso Publico Nacional Unificado (| CPNU) para ingresso na Magistratura, conduzida por Silva et al. (2021), demons-
tra como a aprovagao na carreira envolve uma série de mecanismos que assumem um teor pecunidrio significativamente oneroso, seja
por uma questdo da proépria logistica de funcionamento da prova (selegdo com duragao de 18 meses, com no minimo 4 etapas presen-
ciais, em sua maioria executadas apenas em Brasilia e, por vezes, exigindo pernoite na cidade) ou de conteldo exigido (custos diretos
de preparacéo estimados em R$ 36 mil para aprovados (média de gastos considerando cursinhos preparatorios, simulados, materiais de
estudo e apoio profissional especifico), além do tempo disponivel necessario para efetivamente preparar-se para cada etapa).
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tende a prejudicar pessoas com menor renda® e optantes pela reserva de vagas para negros(as)

(SILVA et al., 2021).

Neste sentido, considerando as condi¢cdes de vulnerabilidade que o racismo estrutural imputa
a populacado negra e indigena, a auséncia de agcées que apoiem as condi¢cdes de participacido
para os candidatos (como bolsas para custear seus estudos?? e apoio na logistica de deslocamento
para as provas, por exemplo) e a falta de etapas que analisem competéncias nao avalidveis pelas
provas de conhecimento - que atualmente tendem a priorizar conhecimentos académicos e das

leis relacionadas a fungao - sao limitagdes reais a inclusao desses grupos*.

Outro obstaculo para o sucesso da medida diz respeito a operacionalizacdo das reservas de
vagas propriamente ditas. Fatores como a aplicagcdo das reservas de vagas apenas em uma das
fases do concurso (DANTAS, 2021) ou a ndo previsao de cotas em certames que, apesar de preve-
rem menos de 3 vagas inicialmente, podem vir a ter mais vagas durante seu periodo de vigéncia
(BULHOES; ARRUDA, 2021), sdo exemplos de desafios operacionais que comprometem o resultado

esperado da implementagao das normativas.

Importa destacar também que, entre os principais desafios de implementacao das cotas
raciais, estdo as instauracdes de Comissdes de Heteroidentificacdo®, que sdo as responsaveis
por averiguar a elegibilidade dos candidatos para as vagas de agao afirmativa. No ambito federal,
o antigo Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo/Secretaria de Gestdo de Pessoas
(atual Ministério do Planejamento e Orcamento) emitiu a portaria 04/2018 a fim de apoiar a cria-
¢cao e os procedimentos a serem adotados por estas Comissoes, definindo inclusive a necessidade
de que seus membros participem de oficinas sobre promog¢ao da igualdade racial e do enfrenta-

mento ao racismo.

31. Ha indicios de que a situagao socioecondmica do candidato impacta as suas chances de ser aprovado. A pesquisa de Castelar et
al. (2010) avaliou o perfil de candidatos que tomaram posse em cargos publicos e identificaram que a probabilidade de aprovagéao era
maior segundo as caracteristicas socioeconémicas dos candidatos, com a renda familiar e escolaridade aumentando as chances de
sucesso nas selecdes publicas (apud Santos e Diana, 2018).

32. O Programa de Acao Afirmativa - PAA do Instituto Rio Branco foi criado em 2001 com este objetivo e se mantém vigente desde
entao, apoiando pessoas negras interessadas na carreira diplomatica, com alguns resultados. Uma analise do programa foi feita por
Matsuoka e Silva (2021).

33. Do ponto de vista dos resultados, a implementagado das normativas tem apresentado entraves: Nndo sdo poucos 0s contextos nos
quais as reservas de vagas promulgadas nao se materializam na aprovagao (total ou parcial, a partir da quantidade de vagas oferecidas)
de pessoas negras Nos respectivos processos, como sistematizado pelos estudos compilados no Boletim de Andlise Institucional do Ipea
(2021), que trata especificamente sobre o tema em questao.

34. As comissdes de heteroidentificagdo foram criadas com o objetivo de identificar se as caracteristicas fenotipicas de um candidato
(ao servigo publico ou as universidades federais) permitem a determinada pessoa ser beneficidria da politica de cotas. Ndo cabe a uma
comissdo de heteroidentificagdo definir quem é negro, mas sim quem é detentor do direito de concorrer pelo sistema de cotas para
pessoas negras.



As Comissoes de Heteroidentificagdo ocupam um papel importante na garantia do direito
as cotas para pessoas hegras, coibindo possiveis fraudes?:. No sistema de cotas, é considerado
fraude quando pessoas Nndo negras acessam as vagas a partir de uma autodeclarag¢ao falsa sobre
sua pertenca racial. De acordo com Georgina Nunes (2018), isso pode ocorrer pelo desconhecimento
da classificacao racial no Brasil ou, de forma consciente, para apropriacdo do recurso que nao é

enderegado ao seu grupo racial.

No relato dos participantes do Grupo de Trabalho, a criacdo das Comissées de Heteroidentifica-
cao foi descrito como um grande desafio®*. Usualmente, elas sdo formadas por equipes pouco diver-
sas, recrutadas exclusivamente dentro da prépria carreira em questao e que, na pratica, dificilmente

possuem conhecimentos suficientes sobre a dindmica das relagdes étnico-raciais do Brasil.

Além disso, considerando que a lei iniciou sua vigéncia em 2014 para vigorar por apenas 10
anos (Art. 6°), outro desafio que se impode a sua implementacdo é a quantidade de concursos
publicos realizados. Nos Ultimos anos, tanto por restricdes fiscais quanto pelas causadas pela
pandemia da Covid-19, poucos concursos publicos para ingresso de novos servidores foram rea-
lizados. No ambito federal, por exemplo, a carreira de Especialista em Politicas Publicas e Gestao
Governamental (EPPGG) ndo tem concursos desde 2009 (BRASIL, 2022). Essa tendéncia reduz a
efetiva diversificacdo de carreiras, especialmente naquelas em que pessoas negras e indigenas

sao muito sub-representadas.

Ainda que a Lei 12.990/2014 tenha foco em garantir o ingresso nas carreiras, ela importa para
a discussao de ocupacao de cargos de liderancas por trés razdes. Primeiramente, para manter a
agenda de equidade étnico-racial viva no debate publico e de gestao de pessoas. Segundo, para
dar a oportunidade aos profissionais negros e indigenas de desenvolver as competéncias ne-
cessdrias em servico, para que possam concorrer por posicées com mais responsabilidades no
futuro. Essas duas razées sao importantes, mas tendem a ter impactos no médio e longo prazo. A
terceira razdo, esta sim com potencial de impacto mais imediato, é que a Constituicdo define que
as funcoées de confianca sao exclusivas de servidores efetivos e que deve ser respeitado um per-

centual minimo nas indicac6es para os cargos comissionados também. Vale destacar que na esfera

35. Na implementacao das agdes afirmativas de acesso ao nivel superior, as fraudes foram um tema recorrente na opinido publica, in-
clusive deslegitimando a politica. As universidades tém debatido fortemente seus desafios de implementagdo. A Universidade de Sao
Paulo, por exemplo, anunciou que investigava 193 casos de fraudes no sistema de cotas entre 2017 e 2021. Em junho de 2022, informou
ainda que criou uma comissao de heteroidentificagcdo para minorar o nimero de casos denunciados (MARQUES, 2022). A Universidade
de Brasilia, por sua vez, também informou que investiga 90 denuncias de fraude no sistema de cotas para o acesso ao ensino superior
(DUTRA, 2021).

36. Cabe, para ilustrar, a vigéncia da Portaria MPOG 4/18 como normativa que ampara a implementacao das comissdes de heteroiden-
tificagdo para vagas da administracdo publica federal (BRASIL, 2018). Nado ha uma orientagéo geral de escopo similar no que diz respeito
as agdes afirmativas do Ensino Superior.
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federal a predominancia destes servidores nas fungoes de Direcao e Assessoramento Superior (DAS)

é consideravel, representando 60% do DAS 4, 57% do DAS 5 e 42% do DAS 6 em 2014 (LOPEZ, 2015).

Porém, ainda que servidores estatutarios importem, no estudo supracitado fica nitido que
os cargos de livre nomeacao sdo bastante ocupados por profissionais de fora do servico publi-
co. Ou seja, independentemente da natureza da entrada, o desafio de compatibilizar a confian-
¢a politica com a demonstracao das competéncias necessarias para a posi¢cao de lideranga em

guestao esta posto.

Para tentar promover este equilibrio, tem sido implementada em estados e municipios uma série
de iniciativas, muitas delas de carater experimental, de pré-selecdo por competéncias®. Inspiradas
por experiéncias internacionais reconhecidas, os modelos adotados no Brasil sdo iniciativas que nao
retiram a autonomia dos érgaos de selecionar liderancgas, mas qualificam a discricionariedade dos
gestores na definicdo dos ocupantes desses cargos ao reduzir o universo de candidatos elegiveis.
Isso se dd com a adog¢ao de procedimentos de pré-selecao que podem contar com diferentes etapas
avaliativas, como testes online, estudos de caso, analise de curriculo, averiguacao de referéncias

profissionais, teste de perfil, entrevistas de competéncias, planos de acao, entre outros.

No contexto brasileiro, ndo ha experiéncias que tenham realizado esses processos de pré-
-selecdo para cargos de lideranca e que fossem comprometidos com a busca ativa, promogao
e reconhecimento de profissionais negros e indigenas. E sem este enfoque, é possivel que tal
tipo de iniciativa mantenha ou aprofunde as desigualdades sob a falsa justificativa de que mais
profissionais brancos sado selecionados por falta de competéncia profissional de negros e indige-
nas. No entanto, se este tipo de selegcdo contar com metas e praticas de promoc¢ao de equidade
étnico-racial no seu planejamento, implementacao e avaliagdo, ha potencial para aumentar o
nuimero de liderancas negras e indigenas em um curto espa¢o de tempo e sem comprometer

os fundamentos da avaliagdo de competéncias 3.

Para isso, é preciso que profissionais responsaveis pelo planejamento e pela implementacao
desses processos sejam ativos em identificar de que formas o racismo estrutural impede a selecao
de profissionais negros e indigenas. Neste sentido, é fundamental introduzir mudangas e entre

as medidas passiveis de serem adotadas neste sentido se destacam: i) incorporar as cotas raciais

37. Uma das iniciativas desta natureza foi implementada por uma alianga composta por organizacdes do terceiro setor, como a BRAVA,
a Fundagdo Lemann, o Instituto Humanize e a Republica.org. A alianga estabeleceu Acordos de Cooperagdo Técnica em sete estados,
que resultaram na abertura de 725 vagas até agosto de 2020. Foi realizado um estudo sobre a iniciativa, no qual foram analisados os
resultados de uma amostra de 44 processos seletivos que divulgaram 288 vagas. Dessas posi¢cdes,172 contaram com concorréncia ex-
clusiva de servidores publicos (PACTO, 2020).

38. A titulo de ilustracdo, o governo chileno institucionalizou um “Sistema de Alta Direcdo”, no qual 4.762 posi¢des de livre nomeagéo
passaram a ter a selegdo baseada em competéncias. Apds a implementagdo dessa politica, hd um quadro de liderangas mais profissio-
nalizadas (maior experiéncia prévia e escolarizacdo) e a participacdo das mulheres cresceu, chegando a 32% (FUNDAGAO BRAVA et al.,
2018).



previstas na Lei 12.990/2014 nas regras dos processos seletivos para cargos de lideranca; ii) incluir a
gestdo da diversidade como competéncia na matriz que baliza os processos seletivos; iii) garantir a
ampla divulgacgao e a transparéncia das vagas para alcangarem candidatos negros e indigenas; iv)
eliminar requisitos elitistas que nao sejam inegocidveis para o exercicio profissional da posicao, como
proficiéncia em outros idiomas ou experiéncias no exterior; por exemplo, e v) treinar continuamente
responsaveis por realizar analise de curriculo/referéncias, bem como entrevistadores e membros de
bancas avaliadoras para garantir que candidatos negros e indigenas nao sejam eliminados pelos

vieses racistas resultantes de nossa cultura.

Por fim, e extrapolando o debate sobre a profissionalizagdao da alta diregdo publica, mas tra-
tando de um tema fundamental para promover a diversidade étnico-racial no servico publico,
é necessario também que o sistema politico e suas respectivas autoridades incentivem uma
cultura institucional antirracista dentro dos partidos politicos. Para que a transformacao étnico-
-racial da alta direcao publica seja profunda e duradoura, é fundamental que os partidos politicos
também empreendam esforgos no sentido de fortalecer e promover liderancas negras e indigenas

e as priorizem nas indicagdes para cargos estratégicos que estiverem em seu poder de influéncia.

N
(']

RECOMENDAGCOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVIGO PUBLICO BRASILEIRO

O CONTEXTO: AVANCOS E DESAFIOS



N
]

RECOMENDAGOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVICO PUBLICO BRASILEIRO

O CONTEXTO: AVANCOS E DESAFIOS

3.2. DESENVOLVIMENTO, PERMANENCIA E DESEMPENHO

Uma vez ultrapassadas as barreiras de atracdo e selecao, quer seja para liderangas quer seja
para profissionais de outros niveis da hierarquia, emergem os desafios para desenvolvimento* e
desempenho profissionais. Nesta dimensao, especificamente para as liderancgas, é crucial desta-
car as dimensodes subjetivas do racismo brasileiro, que a primeira vista parecem sutis, mas que

tém sido capazes de manter as desigualdades histéricas.

Neste sentido, a producdo tedrica da psicéloga Cida Bento tem analisado as relagdes de traba-
Iho nos setores privado e publico ha duas décadas e identifica que ha um imaginario social con-
solidado para pessoas de todas as pertencas étnico-raciais de que pessoas brancas estdo mais

capacitadas e aptas a exercer cargos de lideranca.

A autora defende que, em uma sociedade estruturada pelo racismo, onde pessoas brancas
historicamente tém sido maioria em espacos de tomada de decisao, as “regras, processos, normas,
ferramentas utilizadas no ambiente de trabalho preferem e fortalecem silenciosamente os que
consideram ‘iguais’, atuando sistematicamente na transmissdo da heranca secular do grupo. Tal

fenémeno tem sido cunhado pelo conceito de ‘pactos narcisicos da branquitude’ (Bento, 2022, p. 76).

Por nossa cultura racista, pessoas brancas tendem a ndo estender essa confianca a negros e
indigenas. E o que sugere a “Pesquisa Capacidades Estatais para Producdo de Politicas Publicas”,
realizada pela Escola Nacional de Administragdao Publica, no ambito federal, no qual 23,45% dos ser-
vidores negros entrevistados afirmaram ter enfrentado menos oportunidades de crescimento em
suas carreiras justamente por serem pessoas negras (ENAP, 2018). Esse dado demonstra o impacto
do racismo institucional no interior destas organizacdes. As vezes ele se manifesta de maneira silen-
ciosa e inconsciente, outras através de discursos e comportamentos abertamente discriminatoérios,
fadando os grupos considerados minoritarios racialmente a conviver com condig¢des desiguais e

impedidos de usufruir dos beneficios dessas instituicdes.

Praticas discriminatérias no ambiente de trabalho geram impacto na trajetéria profissional
das pessoas negras e indigenas. A auséncia de apoio psicoldgico a esses profissionais nos érgaos
publicos € um dos problemas, bem como o numero insuficiente de canais oficiais de denudncia de
casos de racismo*“°. Outro fator relevante que tem potencial para enfraquecer o engajamento de

profissionais negros e indigenas é perceber que seu grupo étnico-racial estd sempre em posi¢cées

39. O desenvolvimento de pessoas no setor publico é regulamentado pelo Decreto 10.506/2020 (BRASIL, 2020), que rege a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracao publica federal e estabelece que a avaliagdo dos servidores combine: os
conhecimentos; o fazer profissional; a experiéncia; e os comportamentos exercidos em contexto especifico.

40. Vale destacar que a Lei 9.029/1995 (BRASIL, 1995) proibe a discriminagdo no ambiente de trabalho e estabelece a implementacao
de canais de dendncia.



de menor prestigio e remuneragao, conforme os dados citados anteriormente que evidenciam a

diferenca salarial entre brancos e negros.

Além disso, a inexisténcia de legislacdo que estabeleca a criagdo de espagos como “comités”
ou grupos de reflexao no interior do servico publico, para compartilhar conhecimentos, identificar
desigualdades e promover o debate interno sobre as relagdes étnico-raciais no pais, grupos que
possam nao sé contar com a participagao de servidores negros e indigenas, mas de profissionais
publicos de todas as pertencgas étnico-raciais, também se configura como lacuna para o avango

da agenda de transformacao étnico-racial nas politicas de gestao de pessoas no servico publico.

Neste enquadramento, observando os mecanismos para a promog¢ao de liderangas no setor pu-
blico e consideradas todas as barreiras elencadas anteriormente, torna-se evidente que o primeiro
gargalo pode ser ja identificado na atracao de pessoal, dada a sub-representacao de profissionais
negros na alta burocracia. Neste sentido, uma primeira estratégia possivel é adotar uma postura
pré-ativa na resolucdo dos desafios de implementac¢ao da Lei 12.990, bem como sua revisido
incluindo dispositivos que promovam a efetiva ocupacao de cargos de livre nomeacdo por pes-
soas negras e indigenas. De acordo com a propria lei, as cotas raciais para o servigo publico federal
estarao vigentes até 2024, o que ensejara a sua atualizagdo. Esta pode ser uma boa oportunidade

para inclusao desse novo mecanismo de promocao de equidade.

Além disso, é crucial que a relevancia da agenda antirracista seja fortalecida entre as lide-
rancas atuais de todas as pertencas étnico-raciais. A pauta continuara marginalizada sem esses
atores estratégicos estarem convencidos de que o racismo corréi a efetividade das politicas
publicas e que um corpo técnico com maior presenca de negros e indigenas pode catapultar a

qualidade do servico prestado.

A gestao da diversidade deve estar contemplada na matriz de competéncias transversais de
servidores e sobretudo na de liderangas, ndo apenas para orientar os processos de atragao e selecao,
como também os processos de desenvolvimento instituidos ou a serem instituidos para ocupantes

dessas posicoes.

Considerando que barreiras iniciais, como as relacionadas ao diagndstico da forca de trabalho,
ao ingresso e ao desenvolvimento de profissionais negros e indigenas, e finalmente a formagao de
todas liderancgas atuais sobre a importancia do compromisso antirracista ainda nao foram supe-
radas, a compreensao de desafios subsequentes, como os relacionados ao aperfeicoamento das
acoes afirmativas ou a estratégias focadas de desenvolvimento de liderangas negras e indigenas a
partir dos aprendizados de implementagao estao ainda em um patamar inicial, sendo uma fecunda

oportunidade para as proximas gestoes.
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4 RECOMENDACOES | QUADRO SINTESE#

A - RECOMENDAGOES TRANSVERSAIS

I ™ S ey

Al

All

Estabelecer plano estratégico com metas de Equidade Etnico-Racial
com previsao orgamentdria em instrumentos de planejamento
relevantes nos trés poderes de todos os niveis de governo.

Estabelecer instrumentos de monitoramento e avaliagdo do
cumprimento das metas.

A.2

Sensibilizar e formar liderangas publicas sobre a relevancia
estratégica de uma agenda antirracista, oferecendo incentivos
(financeiros e nao financeiros) ao cumprimento de metas.

A3

A3l

A32

Assegurar a coleta e a publicacdo periddica obrigatdria de
indicadores de Equidade Etnico-Racial no servico publico, com
dados desagregados por érgdo.

Orientar e responsabilizar dirigentes publicos, inclusive em
6rgdos de controle, sobre a importancia da coleta e publicizagao
dos dados sobre o perfil étnico-racial e de género da forca de
trabalho do servico publico.

Criar campo raca/cor a partir da autodeclaracdo, caso este campo
ainda ndo conste no cadastro de pessoal.

A.4

Criar e normatizar padrdes unificados de coleta, atualizacdo e
publicacdo dos dados.

A5

Fomentar a criagcdo e a institucionalizagcao de Comités de
Equidade Etnico-Racial em um lécus estratégico dentro de
cada governo, sob a coordenag¢do do 6rgao central de gestao de
pessoas e com composic¢ao plural.

A.6

Incluir competéncias de Equidade Etnico-Racial nas matrizes de
competéncias do servico publico.

A7

Promover a Equidade Etnico-Racial nos processos de aquisicdo
de bens ou servicos para a administragao publica.

41. As recomendacdes sdo para todos os entes federativos, com as poucas exce¢des exclusivas para algum ente descritas no préprio

texto.




B.1.1

B.1.2

B.1.3

B.POLITICAS DE ATRAGAO E SELECAO

Instituir metas progressivas de ocupagao de cargos de lideranca
por Profissionais Negros e Indigenas ao longo do mandato.

Revisar as descri¢coes de cargos de lideranga e os requisitos para sua
ocupagao, visando reduzir os impactos do racismo na selecao de
profissionais negros e indigenas.

Identificar, atrair e fortalecer candidatos negros e indigenas para
posi¢cdes de lideranga, sistematizando o seu desempenho para
aperfeicoar as selecoes.

Adotar praticas antirracistas no planejamento e na execugdo de
processos seletivos para liderancgas.

B.2

Aprovar uma legislagao de aplicagdo nacional, introduzindo a
reserva de vagas para profissionais negros e indigenas em todas
as selegdes, tais como concurso publico, selecao de tempordrios
e cargos comissionados.

B.3

Acelerar o ingresso de profissionais negros e indigenas no servico pu-
blico por meio da gestao estratégica da reserva de vagas e de outras
modalidades de agao afirmativa.

B.4

Criar processos seletivos exclusivos para profissionais negros e
indigenas em func¢des de entrada no servigo publico.

C - POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO, PERMANENCIA E DESEMPENHO

Criar e/ou fortalecer programas de integracédo de ingressantes

C.l no servico publico, adotando a equidade étnico-racial como
prioridade transversal.
Promover o diagndstico de competéncias de profissionais negros
C.2 e indigenas com o objetivo de alocar sua forca de trabalho de m w
maneira estratégica no interior das organizagoes publicas.
c.3 Criar Programa de Acelerac¢ao de Liderangas Publicas m @
: Negras e Indigenas.
C. Engajar liderancas publicas a partir da formagado continua em w
: equidade racial.
c5 Fortalecer a oferta permanente de cursos em equidade étnico-
: racial em escolas de governo.
C.6 Criar uma Rede de Liderancgas Negras e Indigenas.
c7 Adotar praticas antirracistas nos procedimentos de
: monitoramento e avaliagao de desempenho.
c.8 Criar canais de acolhimento e escuta qualificada. w
Publicar periodicamente relatérios analiticos com indicadores de
c.9 desenvolvimento, permanéncia e desempenho de profissionais @

negros e indigenas.

N
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A. RECOMENDACOES TRANSVERSAIS

Criar as condi¢des politicas, técnicas e de gestdo para o planejamento e a implementagdo de po-

liticas de promogdo de equidade étnico-racial na gestdo de pessoal nos diferentes entes federativos.

A.l

A.2.

Estabelecer plano estratégico com metas de Equidade Etnico-Racial com previsao or-
camentaria em instrumentos de planejamento relevantes nos trés poderes de todos os

niveis de governo.

Incluir em instrumentos de planejamento relevantes (como os Planos Plurianuais) de cada
ente federativo as agdes, as metas especificas e a previsao orcamentaria para promogao da
equidade racial nas equipes, sobretudo na selegcdo e no desenvolvimento de liderangas ne-

gras e indigenas, considerando também metas de:

» Aumento do numero de pessoas negras e indigenas em posi¢oes de lideranga, inclusive
em cargos comissionados, bem como servidores com formacao em temas relativos ao

enfrentamento ao racismo.

» Orgéos com Planos de Acdes especificos para promover equidade étnico-racial“

A.ll. Estruturar instrumentos de monitoramento e avaliacdo das praticas de equidade
étnico-racial, implementados por 6rgdo com legitimidade, autoridade, equipe com

tempo dedicado, expertise e compreensao do territério.

Sensibilizar e formar liderancas publicas sobre a relevancia estratégica de uma agenda an-

tirracista, oferecendo incentivos (financeiros e ndo financeiros) ao cumprimento de metas.

Criar e/ou fortalecer mecanismos de sensibilizagcdo e engajamento ético e politico de lideran-
cas do servico publico de todas as pertencas étnico-raciais com a agenda antirracista, ofere-
cendo incentivos financeiros e nao financeiros para estimular o compromisso pessoal com

a promocao da equidade e induzir esta prioridade nos/as servidores/as sob sua lideranca:
» Entre os incentivos financeiros, podem estar gratificacdes e/ou orcamento disponivel para

desenvolvimento da equipe.

» Entre os incentivos nao financeiros, podem estar premiagdes e selos de reconhecimento

das politicas desenvolvidas.

42. Inspirado no Manual “Racial Equity Action Plans A How-to Manual” (CURREN et al., 2016). Disponivel em: https://www.racialequi-
tyalliance.org/wp-content/uploads/2016/11/GARE-Racial-Equity-Action-Plans.pdf.




A.3.

A.4.

Assegurar a coleta e a publicagdo periédica obrigatéria de indicadores de Equidade Etni-

co-Racial no servico publico, com dados desagregados por érgao.

Universalizar, qualificar a coleta de dados e produzir relatérios analiticos sobre o perfil da for-

¢a de trabalho no servico publico, com énfase no diagnéstico de disparidades étnico-raciais.

A.3.1. Orientar e responsabilizar dirigentes publicos, inclusive em 6rgaos de controle, sobre
a importancia da coleta e publicizacdo dos dados sobre o perfil Etnico-Racial e de

género da forca de trabalho do servigo publico.

A.3.2.Criar campo raga/cor a partir da autodeclaracéo, caso este campo ainda nio conste

no cadastro de pessoal.

A.3.3.Criar e/ou normatizar padrées unificados de coleta, atualizagdo e publicacio dos

dados sobre o perfil étnico-racial da forca de trabalho nos trés niveis de governo.

Criacdo do Observatério Nacional de Inovacdo em Diversidade, Equidade e Inclusdo na
Gestdo de Pessoas do Servico Publico para producao de anadlises e compartilhamento

de boas praticas.

Criar, no ambito federal, uma instancia dedicada, para reunir e publicizar dados sobre a ocu-
pacao dos cargos publicos, com recorte étnico-racial, de género e de pessoas com deficiéncia.

Entre suas possiveis atribuicdes, é possivel destacar:

» Promover transparéncia sobre os dados existentes** em um painel virtual*4 interativo,
com interface simples e atrativa, contendo um mapa com informac¢des detalhadas sobre

equidade étnico-racial nas esferas municipais, estaduais e federal.

» Disseminar boas praticas no servico publico para inspirar os entes que desejem imple-
mentar politicas de ocupacgao de cargos e desenvolvimento de liderangas com recor-

te étnico-racial.

» Compartilhar experiéncias exitosas e ndo exitosas de politicas de gestdo de pessoas e
de liderancas, identificando as razdes pelas quais elas obtiveram tais resultados e re-
comendacdes praticas de como replica-los/supera-los em uma eventual nova aplica-

¢ao da experiéncia.

43. Esta recomendacao leva em consideragao que ha um grande desafio na coleta de dados, que ja foi mencionado acima.

44. Durante os encontros, foi mencionado o Painel Estatistico de Pessoal do Ministério da Economia como referéncia. Ele pode ser vi-
sualizado no seguite link: http:/painel.pep.planejamento.gov.br.
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-

RECOMENDACOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVIGO PUBLICO BRASILEIRO

RECOMENDAGOES | QUADRO SINTESE



» Divulgar resultados, avancos e desafios enfrentados na implementacado de estratégias de
promocao de equidade étnico-racial na gestdo de pessoas, para incentivar profissionais

de diferentes entes governamentais.

» Estabelecer critérios para avaliar e ranquear o nivel de maturidade de cada ente subna-
cional na implementacao de politicas de promocao de equidade étnico-racial na gestdo

de pessoas, especialmente em politicas para lideranca.

32

!

Estados Unidos

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000¢0

Ainda que nado seja uma iniciativa de governo e focada em equidade étnico-racial, vale destacar
a experiéncia do Painel da Diversidade*, realizada pela “Lideres Emergentes de Governos Locais”
(Engaging Local Government Leaders/ELGL) e a Civic Pulse, organizacdes da sociedade civil que se
uniram para criar um portal de dados com informagdes sobre a proporcao de mulheres em posicoes
de lideranca de mais de 21 mil governos locais. Entre 2018 e 2021, com uma metodologia de coleta

a partir do nome dos ocupantes dos cargos, eles disponibilizam uma ferramenta que possibilita a

visualizagao de (i) andlises sobre a atual composi¢ao das liderancgas, (ii) comparagdes por munici-
pio e (iii) mudancgas ocorridas ao longo do tempo. A plataforma disponibiliza ainda artigos sobre

os dados coletados pelo painel e informacdes especificas sobre ocupacao feminina em cargos de

RECOMENDACOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVIGO PUBLICO BRASILEIRO

financgas. Desde 2020, tem sido discutida a inclusao do recorte étnico-racial com a coleta direta de
dados sobre pertenca racial diretamente com os governos locais e servidores por meio de questio-
narios. Esta iniciativa, além de dar transparéncia aos dados, demonstra o potencial da sociedade
civil de fortalecer a relevancia da agenda de diversidade entre liderancas, neste caso com enfoque

em equidade de género.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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45, Saiba mais sobre a iniciativa com informacées em inglés disponibilizadas no seguinte link: https://www.diversitydashboard.org



A.5.

A.6.

Fomentar a criag¢do e a institucionalizacdo de Comités de Equidade Etnico-Racial em
um lécus estratégico dentro de cada governo, sob a coordenacgao do érgéao central de
gestao de pessoas nas unidades centrais de gestdao de pessoas de cada governo e com

composicéo plural.

Criacéo e/ou fortalecimento de um Comité sobre Equidade Etnico-Racial com o objetivo de
identificar desafios e planejar a¢des intersetoriais para promover a equidade étnico-racial nas

politicas de pessoal de todos os 6érgaos de governo, considerando:

» Alocacao do GT em 6rgao estratégico dos entes federativos, contando com en-

contros periédicos.

» Com representacao de profissionais de todas as pertencas étnico-raciais, de liderancgas
de todas as pastas estratégicas e convidados da sociedade civil organizada com conheci-

mento e experiéncia com promoc¢ao da agenda antirracista.

Incluir competéncias de Equidade Etnico-Racial nas matrizes de competéncias do servico publico.

Garantir que matrizes de competéncias existentes ou a serem criadas pelos entes federativos,
considerem os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para promover a atragao,
selecao, desenvolvimento, desempenho e permanéncia de profissionais negros e indigenas.

Neste processo, recomendamos considerar:

» O apoio de especialistas em equidade étnico-racial para contribuir com a criagcao ou a
revisao das descricdes das competéncias (os conhecimentos, as habilidades e as atitudes,

em seus variados graus de maturidade).

» Garantir que a matriz a ser utilizada na gestao de pessoas contenha os principios de Equi-

dade Etnico-Racial.

(]
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Washington | Estados Unidos

O Estado elaborou e disponibilizou uma Matriz de Competéncias em Diversidade, Equidade
e Inclusao (DEI)*¢ para que as agéncias e departamentos do governo utilizem em suas politicas de
gestdo de pessoas. Esta matriz é sugerida para guiar as politicas de recrutamento, os processos de
selecao, os critérios de avaliagao para necessidades formativas, o fortalecimento de politica de de-
senvolvimento organizacional e diversificar fornecedores e prestadores de servigco. As competéncias
sdo distribuidas em niveis de maturidade em cinco grandes eixos: 1) conhecimento, compreensao
e comprometimento; 2) consciéncia de si e comprometimento com crescimento; 3) cultivando
beneficios muUtuos e confianca em parcerias estratégicas; 4) exceléncia inclusiva e ser um aliado; e

5) mensuragao de sucesso e aprimoramento.

Por exemplo, na competéncia “consciéncia de si e comprometimento com crescimento”,
um comportamento esperado é aplicar autoconsciéncia e conhecimento sobre as pessoas para

alcancar um local inclusivo.

Vale destacar que no Brasil temos a matriz de competéncias4’ dedicada a liderancgas, produ-
zida pela ENAP. A matriz € ampla em sua abordagem, no entanto, ainda ndo considera de forma
transversal conhecimentos, habilidades e atitudes que poderiam apoiar a promoc¢ao de equidade
étnico-racial. O exemplo acima € uma inspiragcao de quais pontos podem ser adicionados em ma-

trizes ja existentes.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

A.7. Promover a Equidade Etnico-Racial nos processos de aquisicdo de bens ou servicos para

a administracao publica.

Incluir entre os critérios de escolha de fornecedores de bens ou servicos, por terceirizacio e/
ou compras publicas, empresas que demonstrem, mediante certificacdo, contar com politicas
internas efetivas de Equidade Etnico-Racial, tais como a reserva de cargos de lideranca para

profissionais negros e indigenas, entre outas medidas.

46. Conheca o documento em inglés (WASHINGTON GOVERNMENT, 2021) disponibilizado no seguinte link: https:/des.wa.gov/sites/
default/files/2022-06/WA-StateDEI-Competencies.pdf.

47. Conheca a matriz de competéncia elaborada pela Escola Nacional da Administracao Publica (ENAP, 2021) no seguinte link: https:/
repositorio.enap.gov.br/bitstream/1/5715/4/2_Competéncias%20essenciais%20de%20lideranca%20para%200%20setor%20publico%20
brasileiro_16.12.2021_compressed.pdf.




B. POLITICAS DE ATRAGCAO E SELECAO

Fortalecer mecanismos de atracdo e selegcdo de liderancas negras e indigenas, bem como de

profissionais publicos de maneira mais ampla.

B.l. Instituir metas progressivas de ocupacio de cargos de lideranca por Profissionais Negros

e Indigenas ao longo do mandato profissionais negros e indigenas.

Estabelecer metas para ocupacéo de cargos de lideranga por profissionais negros/as e indi-

genas em todos os poderes dos trés niveis de governo, considerando:

» Instituicdo de acdes afirmativas, visando alcangar ao longo do mandato uma meta de
ocupacao minima de 20% dos cargos disponiveis por profissionais negros e indigenas,

inspirada no piso da Lei n®. 12.990.

» A partir da avaliacdo de algumas sele¢des, aumentar progressivamente as metas ao lon-
go do mandato até alcancar o percentual representativo destes grupos no ente subna-

cional em questao.

» Agregar metas de ocupacdo de cargos efetivos, temporarios e comissionados ao longo do
mandato nos planos estratégicos ja existentes, como o Plano Plurianual (PPA) ou eventuais

Programas de Metas.

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 QPARASE INSPIRAB' eecc0cccccccccse

New South Wales | Australia

A unidade central de Recursos Humanos da provincia possui um plano plurianual de promocao da
diversidade no servigo publico, a Estratégia de Emprego Aborigene*®, iniciada em 2019 e com valida-
de até 2025 (NSW GOVERNMENT, 2022)%°, Trata-se de metas transversais de promog¢ao da diversidade
étnico-racial em todos os departamentos de governo da provincia. Esse conjunto de politicas estraté-
gicas é promovido pela Comissao de Servigco Publico (PSC) com o foco estratégico de atrair e recrutar
uma forca de trabalho aborigene talentosa na proporgao que ela esta na populagao (ao redor de 3%).

O programa disponibiliza o curso online “Problema de todo mundo”, com 10 mdédulos, desenvolvido

48. Saiba mais sobre a iniciativa com informagdes em inglés (NSW GOVERNMENT, 2022) disponibilizadas no seguinte link: https://www.
psc.nsw.gov.au/culture-and-inclusion/aboriginal-workforce/aboriginal-employment-strategy.

49. Aborigenes é a nomenclatura dada na Australia para designar os povos nativos. Os aborigenes sdo povos que habitavam a maior
parte do territério continental australiano, subdivididos em 500 grupos e falantes de cerca de 300 linguas e dialetos, esses povos tota-
lizavam mais de 700 mil individuos. Além de Aborigenes, ha outro termo, “Torres Strait Islanders”, que se refere aos povos originarios
australianos das ilhas fora do continente. De acordo com dados do censo australiano, os povos aborigenes, os Torres Strait Islanders e
seus descendentes representam cerca de 3,8% da populagao (NSW GOVERNMENT, 2022).

RECOMENDACOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVIGO PUBLICO BRASILEIRO

RECOMENDAGOES | QUADRO SINTESE



[
]

RECOMENDACOES PARA A PROMOCAO DE EQUIDADE ETNICO-RACIAL NO SERVIGO PUBLICO BRASILEIRO

RECOMENDAGOES | QUADRO SINTESE

para todos os servidores publicos de New South Wales, para o letramento racial inicial mantendo o
tema presente na agenda. Apesar de hoje retratar uma minoria numeérica na populag¢ao australiana,
0 governo enxerga a necessidade da valorizagao das cosmologias ancestrais aborigenes e os valores

trazidos por seus descendentes ao servigo publico.

A Estratégia de Emprego Aborigene é intencional em tornar os processos seletivos atrativos para as
minorias étnico-raciais, facilitando o acesso e a comunicagdo da agéncia com a populagdo aborigene.
Ainda, disponibiliza matérias com histoérias de sucesso de pessoas que participaram do programa. As
acoes visam também criar ambientes de trabalho inclusivos e respeitosos para esses profissionais e

apoiar a mobilidade de carreira e o crescimento profissional.

Ainda, o programa traz publicidade aos dados e relatério de pessoal com metas para o numero
de pessoas aborigenes entre os lideres seniores. Também estabelecem como papel das agéncias o
fortalecimento das agcdes em curso, como: 1) reavaliagao e planos de acgao; 2) estratégias de recruta-
mento de aborigene; 3) programas formativos; 4) programas de lideranca e mentorias; e 5) eventos
culturais no ambiente de trabalho. Além disso, cada agéncia possui autonomia para criar estraté-
gias e mensurar seus indicadores de avancos, além de oportunizar o compartilhamento das boas
praticas. Além da producao de conteudo voltado para estimular as liderancgas de todas as pertencas
étnico-raciais a serem inclusivas. Compartilhando casos reais de liderancas sobre seus desafios
para promover um espaco inclusivo, além de dicas e ferramentas para implementagao. No inicio
do programa, a meta era alcangar o numero de 114 liderangas aborigenes em 2025, porém, com
intenso monitoramento em 2021, eles ultrapassaram a meta, chegando a 130 pessoas aborigenes

em cargos de lideranca.
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B.1.1. Revisar as descricoes de cargos de lideranca e os requisitos para sua ocupacao, vi-

sando reduzir os impactos do racismo na sele¢ao de profissionais negros e indigenas.

Esta medida pode ser adotada por meio de ato administrativo®® - com apoio dos érgaos

centrais de gestdo de pessoas dos entes federativos. Nesta reflexao considerar:

» Capacitacao de areas e profissionais de gestdao de pessoas com foco na revisao da

estrutura de cargos de lideranca, visando a promocéao da Equidade Etnico-Racial.

» O mapeamento e a sistematizacgao das posicdes de lideranca e suas atribuicdes.

50. Considerando que os cargos comissionados geralmente nao dispdem de descri¢des de cargo, mas listas de atribuicdes.



4

A parametrizagao® das estruturas hierarquicas das diferentes posicdes em cada ni-
vel de governo (por exemplo, gerente, coordenador, diretor, superintendente, etc.),
realizada por 6rgao competente, promovendo a transparéncia sobre a complexidade

do exercicio dos respectivos cargos.

Identificacao e correcao de eventuais descricdes que obstaculizam a selecao e a
promocao de profissionais negros e indigenas a funcgdes de lideranca (como, por

exemplo, exigéncias ndo compativeis com o cargo, como proficiéncia em linguas).

B.1.2. Identificar, atrair e fortalecer candidatos negros e indigenas para posicoes de lide-

B.1.3

ranga, sistematizando o seu desempenho para aperfeicoar as selecoes.

Sob a coordenagao de 6rgaos que tenham condi¢cdes de operacionalizar uma politica

com enfoque étnico-racial em cada ente, identificar, atrair e fortalecer candidatos ne-

gros e indigenas para participar de processos de selecao para posicoes de liderancgas.

Neste processo é importante considerar:

4

Atrair o apoio de organiza¢gdes da sociedade civil organizada com expertise para

suporte na implementacdo.

Realizar o mapeamento interno de profissionais negros e indigenas em cada 6rgao

publico com potencial para exercer fungdes de liderancga.

Divulgacao focalizada em pessoas negras e indigenas, alcangando espagos em que

elas estejam presentes.

Criar espagos seguros para promover a interagcdo entre candidatos e profissionais ne-
gros e indigenas que ja desempenhem fun¢des de lideranga, com o objetivo de sanar

duvidas e inspirar a participagdo de candidatos da mesma pertenca étnico-racial.

Sistematizar o aproveitamento de candidatos profissionais negros e indigenas, cole-

tando aprendizados e as razdes de suas eventuais negativas e desisténcias.

Adotar praticas antirracistas no planejamento e execuc¢ao de processos seletivos

para liderancgas.

4

Incidir para que as etapas de um processo seletivo baseado em competéncias ndo
sejam enviesadas pelo racismo estrutural, aperfeicoando instrumentos avaliativos

diversos, como a aplicacao de testes online, a realizagcao de estudos de caso, a analise

[
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51. O Ministério do Trabalho e Emprego, por meio da RAIS, possui a Classificagdo Brasileira de Ocupagdes, que possui o objetivo de pa-
rametrizar todas as ocupagdes do mercado de trabalho brasileiro. A recomendagao aqui se difere do que ja existe na RAIS por sugerir a
parametrizagcdo das posi¢des hierdrquicas e, ndo da ocupacao funcional.
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de curriculo, a averiguagao de referéncias profissionais, a aplicacao de teste de perfil,

a realizacao de entrevistas de competéncias, entre outros.

» Aumentar o numero de profissionais negros e indigenas capacitados em equidade

étnico-racial nas diferentes etapas de planejamento e execucgao das selegdes.

» Estabelecer bancas de heteroidentificacao para averiguar se os profissionais que
se identificaram como beneficidrios das a¢cdes afirmativas apresentam os tracos

fenotipicos requeridos.

» Oportunizar feedback formativo, quando houver entrevistas, preparando as pessoas nao

aprovadas para concorrer em processos seletivos semelhantes em oportunidades futuras.

» Convidar profissionais nao aprovados que se destaquem para participar de agcoes
e/ou formacdes de aceleracéo profissional para aumentar suas chances de serem

aprovados em processos seletivos semelhantes em oportunidades futuras.

B.2. Aprovar uma legislacdo de aplicacdo nacional, introduzindo a reserva de vagas para pro-

fissionais negros e indigenas em todas as sele¢ées, tais como concurso publico, selecao

de temporarios e cargos comissionados.

Com inspiracdo na Lei Federal 12.990/2014, instituir uma legislacdo nacional que amplie a

vigéncia da politica de cotas no servico publico federal e induza os estados e municipios a

adotarem normativas semelhantes, considerando os seguintes critérios minimos:

>

Instituir que a lei estard em vigéncia até o momento em que o servigo publico de cada

ente federativo se torne representativo da populagdo em seu territério.

Prever que a reserva de vagas de cada concurso publico e/ou selecdo possa ser elevada
acima do limite minimo de 20% nas carreiras nas quais o corpo técnico ainda nao é repre-
sentativo. Nesses casos, com vistas a acelerar a transformacao, a reserva de cada selegcao

devera ser proporcional a presenca de negros e indigenas do ente federativo em questao.

Prever que a composicao das Comissées de Concursos (e selecao tempordria) contem com
a presenca obrigatdria de profissionais negros e indigenas, bem como de profissionais
de qualquer pertenca étnico-racial que demonstrem conhecimento e experiéncia em

diversidade étnico-racial.

Prever que profissionais negros e indigenas que alcancem nota suficiente para aprovagcao
nos concursos pela concorréncia geral ndo sejam contabilizadas nas vagas reservadas

para ac¢des afirmativas.



B.3. Acelerar o ingresso de profissionais negros e indigenas no servico publico por meio da

gestdo estratégica da reserva de vagas e de outras modalidades de acdo afirmativa.

Nos casos em que normativos ja estabelecem agdes afirmativas nos entes federativos,
aperfeicoar a gestdo da reserva de vagas e outras a¢des afirmativas mediante a adogdo

de medidas como:

» Garantir que 6rgaos ou carreiras menos diversas etnico-racialmente reservem, em todas
as selecdes, um numero superior de vagas - acelerando a transformagao da composi¢cao

étnico-racial do seu corpo técnico.

» Desburocratizar e simplificar critérios de inscricdo, ampliando a possibilidade de partici-

pacao de pessoas negras e indigenas.

» Estabelecer, especialmente nas carreiras que sdo compostas majoritariamente por pessoas
brancas, politicas de divulgacgao atrativas, engajadoras e focadas em espacos que contam

com presenca de pessoas negras e indigenas.

» Estabelecer politicas de suporte, com apoio técnico e financeiro, para pessoas negras e

indigenas se prepararem para provas de concursos publicos.

» Garantir a obrigatoriedade de formagao aos profissionais que compdem as Comissdes
de Heteroidentificacao. O conteudo dessas capacitagdes deve incluir discussoes sobre
identificacao racial e colorismo, com fins de orienta-los e fomentar reflexdes sobre as

pluralidades do cenério brasileiro e/ou do ente subnacional em questio.

» Incentivar que as avaliagcoes de trajetdrias profissionais em processos seletivos consi-
derem referéncias que extrapolam nocdes tradicionais de experiéncia prévia (como as
experiéncias académicas e profissionais), considerando também atividades ndao formais,
mais acessiveis para pessoas negras e indigenas que estejam relacionadas com as fungoes

exercidas por cada vaga.
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Ministério de Relacdes Exteriores | Brasil

Criado em 2002, o Programa de Acgao Afirmativa (PAA) do Ministério de Relagcdes Exteriores do
Brasil®? (Iltamaraty) tem como objetivo promover o ingresso de profissionais negros no primeiro nivel
na carreira de Diplomata. O programa articula um conjunto de agoes, como a oferta de uma bolsa
de estudos anual para se prepararem para o processo seletivo, a oferta de cursos preparatérios e

de programas de tutorias com Diplomatas de carreira.

Até o ano de 2016, foram investidos mais de R$15,5 milhdes em bolsas de estudo, apoiando 375
candidatos. Até 2021, 46 bolsistas entraram na Carreira Diplomatica com o suporte desta politica. No
entanto, apesar de elencar uma série de politicas para garantir que candidatos negros se atraiam
a tentar, a carreira € uma das menos diversas com cerca de 11,7% de pessoas negras (sendo 9,2% de

homens negros e 2,5% de mulheres negras).

Apesar dos 20 anos de vigéncia do PAA, uma das justificativas para a baixa presenca de pessoas
negras na carreira € o fato de o programa nao ter sido desenhado para transformar os conteudos
e os requisitos da prova de ingresso. O concurso é altamente exigente. Ele é dividido em trés fases,
com provas objetivas e discursivas. Os conteudos abrangem Histéria do Brasil, Histéria Mundial,
Politica Internacional, Geografia, Economia, Direito, além de provas de linguas portuguesa, inglesa,

francesa e espanhola.

Apesar de o concurso ter sido alvo de ajustes importantes nos ultimos anos, como a redug¢ao das
notas de corte e a alteracao dos testes em lingua estrangeira, ainda € um processo bastante elitista.
Além disso, as poucas vagas reservadas a negros (no edital de 2022, das 34 vagas, 07 destinavam-se

a agdes afirmativas) tem baixo impacto em uma carreira que historicamente ndo os aprovou.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

B.4. Criacdo de processos seletivos exclusivos para profissionais negros e indigenas em funcées

de entrada no servico publico.

Realizar processos seletivos exclusivos para pessoas negras e indigenas em fungdes de en-
trada no servico publico, como programas de estagio ou residéncias com foco em ampliar as
oportunidades para profissionais negros e indigenas desenvolverem experiéncias profissionais

que alavanquem suas chances de ascender no servigo publico.

52, Saiba mais sobre este programa no site do Governo Federal https:/mww.gov.br/mre/pt-br/instituto-rio-branco/programa-de-acao-afirmativa




C. POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO, PERMANENCIA E DESEMPENHO

Fortalecer a capacidade de pessoas de todas as perteng¢as étnico-raciais para lidarem com a

agenda antirracista.

C.l.

C.2.

Criar e/ou fortalecer programas de integracédo de ingressantes no servico publico, adotando

a equidade étnico-racial como prioridade transversal.

Garantir que, ao ingressar no servigo publico, profissionais de todas as pertencgas étnico-raciais
participem de programas de integracao que demonstrem como a desigualdade racial acontece
no Brasil e fortalegam seu compromisso profissional com a promogao de politicas publicas
gue mitiguem o racismo. Além disso, é preciso prever agdes especificas para estimular o
pertencimento de pessoas negras e indigenas e corrigir eventuais defasagens impostas em

sua trajetodria pelo racismo, tais como:

» Fortalecimento de conhecimentos e habilidades que precisam ser aprimoradas.

» Mentoria, preferencialmente oferecida por outros profissionais publicos negros e/ou indi-

genas, para apoiar seus primeiros passos na administracdo publica.

Promover o diagnéstico de competéncias de profissionais negros e indigenas com o objetivo

de alocar sua forca de trabalho de maneira estratégica no interior das organizacées publicas.

Incentivar que a distribuicao de profissionais negros e indigenas no servi¢o publico seja rea-
lizada de maneira estratégica, garantindo a alocag¢ao dos servidores levando em conta nao
apenas as necessidades de pessoal de cada 6rgdo, mas sobretudo o perfil de competéncias
de cada profissional. A construgdo de mecanismos transparentes de alocacao de pessoal é
fundamental para garantir que critérios gerenciais sejam adotados para organizar a distri-
buicao da forca de trabalho - levando em conta a necessidade de ampliar as oportunidades

de desenvolvimento profissional de pessoas negras e indigenas.
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Prefeitura de Sao Paulo | Brasil

Visando promover a alocacgao efetiva da forca de trabalho no servigo publico, a Prefeitura de
Sao Paulo instituiu uma série de mecanismos de melhoria da distribuicdao de servidores em sua
nova lei de concursos publicos (Lei 17.675/2]1, art. 17). Os instrumentos previstos na legislacdo séo: o
mapeamento de perfis dos servidores publicos, a realizagdao de entrevistas para mapeamento de
perfil e indicagcao lotacional e de entrevistas de acompanhamento periédico, a criagcao de plano de
atuacao individual com prazos definidos, o incentivo a modelagem de carreiras horizontais (cargos
largos) que permitam a realizagdao de diversas atividades em diversos 6rgaos da administracao, a
estruturacao de areas para a gestao estratégica de carreiras e o desenvolvimento de sistemas de

mobilidade (banco de talentos e oportunidades), entre outras medidas.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

C.3. Criar Programa de Aceleracio de Liderancas Publicas Negras e Indigenas.

Estruturar programas pilotos de aceleracado de liderancas publicas negras e indigenas,
com metas nitidas de replicacdo e escala, em 6rgaos que tenham as condicdes de executa-los

e que considerem:

» Atracao do apoio de organizagdes da sociedade civil organizada com expertise para su-

porte na implementacao.

» Presenca de liderancas negras e indigenas que entendam da pauta antirracista no contexto

brasileiro para compor o grupo responsavel por desenhar o programa.

» Matrizde competéncias para selecao e desenvolvimento dos participantes que considerem
competéncias gerenciais e também conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias

para promover equidade étnico-racial na gestdo de pessoas.
» Critérios para a definicdo dos cargos que serdo elegiveis ao programa.
» Metas de contratagdo e de liderangas participantes do programa.

» Formacgdes exclusivas para pessoas negras com o intuito de fortalecer suas competén-

cias gerenciais.

» Mentoria, especialmente para pessoas que ndo tiverem experiéncia em setor publico e/

ou forem suas primeiras oportunidades de lideranga.

» Avaliagcdo periédica da execugao e resultados do programa.



» Criacdo de uma rede de participantes e/ou egressas/os do programa que se apoie em seu

exercicio profissional.

» Adocao de metas para a participagao de profissionais negros e indigenas em espacos de
articulacao e representacao do servico publico, como érgaos colegiados, conselhos, eventos,
e outros espacos de visibilidade, prestigio e/ou com potencial de definicdo e propagacao

de padroes, protocolos e técnicas.

!

Brasil

O Ubuntu® é uma iniciativa do Vetor Brasil, uma organiza¢do da sociedade civil, destinada exclu-
sivamente ao desenvolvimento de competéncias gerenciais de profissionais negros que atuam no
setor publico. O programa visa ampliar e consolidar a participagcao de pessoas negras em posi¢cdes de
lideranca nos governos. O Ubuntu conta com mentorias individuais e coletivas, trilhas formativas online

sincronas com profissionais negros e alinhados com o debate de equidade racial no servigo publico.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

!

Estados Unidos

A Associacao de Dirigentes Publicos Afro-Americanos (African American Federal Executive Asso-
ciation, AAFEA5%), fundada em 2002, é a principal organizag¢ao da sociedade civil dedicada a preparar
e apoiar afro-americanos para o avanc¢o dentro dos altos escaldes do governo. A associagcdo atua
com programas para desenvolvimento de liderancgas e de gerenciamento de planos de carreiras para
servidores negros, que permita desenvolver suas competéncias e ocupar fungdes de alta dire¢do no
servico publico dos EUA. Entre os requisitos para ser bolsista no Programa de Liderancga estdo foco,
compromisso, dedicac¢do e disponibilidade de horario. Os bolsistas investem cerca de 8 a 12 horas por
més em atividades do programa, com sessdes de acompanhamento mensal. Além de mentorias indi-
viduais, orientagdes, programas educacionais, entrevistas simuladas, feedback, elabora¢ao do desenho,

implementacao e avaliagdo de um projeto alinhado com as prioridades estratégicas da Associacgdo.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

53. Saiba mais sobre este programa no site do Vetor Brasil: https://vetorbrasil.org/ubuntu/

54. Saiba mais informagdes sobre esta Associacdo no web site em inglés: https://aafea.org/
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C.4. Engajar liderangas publicas a partir da formacio continua em equidade racial.

C.5.

C.6.

Criar e/ou fortalecer as formacées continuadas para engajar liderancas do servico publico,

e as equipes técnicas sob sua gestdo, com foco em:

>

Fortalecer a percepcao de que o Estado brasileiro implementou politicas que prejudicaram
negros e indigenas e que, por isso, € necessario que se reconhecga isso e se promovam

politicas reparatérias.

Informar aos profissionais publicos, por meio de dados quantitativos e qualitativos, as espe-

cificidades da desigualdade étnico-racial no Brasil e/lou na unidade subnacional em questio.

Sensibilizar para os impactos positivos nas politicas obtidos com a representatividade

étnico-racial, especialmente entre tomadores de decisao.

Priorizar a implementacao das agdes desta natureza com liderancas de 6rgaos de controle
e/ou responsaveis por respaldar juridicamente qualquer inovacdo em gestao de liderancas,

e de pessoas, com enfoque étnico-racial.

Desenhar experiéncias formativas capazes de demonstrar e/ou induzir diferentes tipos de
profissionais puUblicos a investigarem como as desigualdades étnico-raciais impactam o

dia a dia do exercicio de suas fungoes.

Estruturar cursos de formag¢ao em estagio probatério com foco na promogao da equidade
étnico-racial, adotando a evolucao das competéncias de Equidade Etnico-Racial como um

dos critérios para a aprovagao em procedimentos de avaliagdao de desempenho.

Fortalecer a oferta permanente de cursos em equidade étnico-racial em escolas de governo.

Adicionar aos planos de capacitacdes das Escolas de Governo a obrigatoriedade de criagao

e/ou fortalecimento de programas de letramento racial de forma interseccional e transversal

a todos os 6rgaos dos entes federativos, visando a implementacao de acoes especificas nas

politicas que ja sado realizadas pelos profissionais publicos participantes.

Criar uma Rede de Liderancgas Negras e Indigenas.

Criar e/ou fortalecer, sob responsabilidade de érgdos estratégicos de cada ente fede-

rativo, redes de liderancas negras e indigenas para profissionais que ja ocupam cargos de

tomada de decisao.



>

Garantir recursos fisicos, financeiros e técnicos para um espaco institucional com atividades
peridédicas que garantam o fortalecimento de seu exercicio profissional, a identificacao
de desafios imputados pelo racismo e o reforco de divulgagcao de novas oportunidades

disponiveis dentro da estrutura do governo.

C.7. Adotar praticas antirracistas nos procedimentos de monitoramento e avalia-

cdo de desempenho.

>

>

Assegurar que a pactuacao de metas ou resultados de profissionais negros e indigenas
leve em consideragao suas competéncias e aspiragdes profissionais, identificando formas
de acelerar o desenvolvimento de suas fortalezas e suprir suas lacunas de desenvolvimento

mediante a oferta de oportunidades de aprendizado em servico.

Desenvolver réguas de avaliagao de resultados que sejam condizentes com as tarefas
previamente acordadas, e que o desenvolvimento destas réguas leve em consideracao as

contribuicoes de profissionais negros e indigenas.

Assegurar a oferta de cursos de letramento racial as chefias responsaveis pelo monitora-
mento do desempenho e pela realizagao dos ciclos periddicos de avaliagdao dos profissionais

publicos negros e indigenas.

C.8. Criar canais de acolhimento e escuta qualificada.

Criar e/ou fortalecer, em 6rgado competente de todos os entes federativos, canais de aco-

Ihimento e escuta qualificada para profissionais publicos que passam por situacdes de dis-

criminacao e/ou s&o prejudicados pelo racismo institucional. Recomendamos que os érgaos

competentes atentem para:

>

Ter em seu corpo técnico pessoas negras e indigenas e/ou com conhecimentos compro-

vados de como o racismo opera no contexto brasileiro.

Elaborar cartilhas e formacdo para liderancas de todos érgaos de governo para prevenir

casos de discriminagao étnico-racial.

Elaborar protocolo de acolhimento de vitimas, com suporte de profissionais que entendam
de relagdes étnico-raciais no Brasil, tipificando possiveis padrdes discriminatérios, medi-

das para acolhimento e responsabilizagdo das pessoas que perpetuaram a discriminacao.
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C.9. Publicar periodicamente relatérios analiticos com indicadores de desenvolvimento, per-

manéncia e desempenho de profissionais negros e indigenas.

Criar e/ou aprimorar periodicamente um painel de Indicadores e Gestdo com recorte étni-
co-racial e publicizar analises dos indicadores de permanéncia, desenvolvimento e progressao
de todos os profissionais puUblicos de todas as carreiras do ente federativo em questdo, com

desagregacé&o por raca/cor, género e outros marcadores sociais de diversidade, garantindo:

» O acompanhamento das motivagdes e a reacao de forma focalizada nos casos de desligamentos.

» Identificar e analisar, por meio dos érgaos centrais de gestdao de pessoas de cada ente
federativo, as razdes de desligamento e/ou demissdo de servidores estatutarios e/ou em
cargos de comissao que sejam negros e indigenas, criando, quando necessario, agoes

focalizadas para aumentar sua permanéncia.



5 GLOSSARIO

Acoes Afirmativas

00 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000CGCGRORREEREGROGGGIES

De maneira geral, acdes afirmativas sao programas, oferecidos por instituicoes
publicas ou privadas, que oferecem recursos ou direitos para membros de grupos
considerados minoritarios em termos de etnia, raca, classe, ocupacao, género, religidao
entre outros. As oportunidades distribuidas por programas desta natureza podem
incluir participacao politica, acesso a educagao, servicos de salde, emprego e renda,
oportunidades de negdcios, bens materiais, redes de protegao social e reconheci-

mento cultural e historico.
e eeceoencecstenosestseosestsensestesnststosnstssosestesosestesosestoseststosessososestenosestenoststeseststosesteroenstsnosnstssosesseed

Quer saber mais sobre?

E No contexto brasileiro a modalidade de acao afirmativa mais conhecida é a de acesso
a0 ensino superior para pessoas negras e indigenas. Para conhecer como este debate
foi recebido veja o documentario "Raca Humana" no link: https:/Mmww.youtube.com/
watch?v=fCcyxahMDBk

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Colorismo

00 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000C00CCEGROREEREGRIOGIGGIES

Fruto do violento processo de colonizagao, o colorismo € um complexo sistema
de hierarquizagao no qual pessoas negras e indigenas com tracos fenotipicos mais
préximos ao de pessoas brancas sofrem o racismo de maneira menos violenta, sendo
menos preteridas, discriminadas e tendo acesso a mais oportunidades. Vale desta-
car que isso nao significa que estas pessoas nao sao impactadas pelo racismo. Pelo
contrario, o conceito serve exatamente para identificar as diferentes expressoées do

racismo e como ele afeta as diferentes subjetividades.

Quer saber mais sobre?

Confira no Youtube a entrevista da advogada e escritora Alessandra Devulsky falando
sobre Colorismo no link: https:/www.youtube.com/watch?v=kmp7F7d1kts

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Democracia Racial

00 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000CGCCREGRREEREGROGGGEES

Durante a década de 1930, a partir das ideias apresentadas pelo autor Gilberto
Freyre, ganhou notoriedade uma narrativa que pessoas negras, indigenas e brancas
conviviam em equilibrio o que tornava Nnosso pais uma democracia racial. Esta ideia
se tornou tao dominante que nos anos 1950 a UNESCO financiou uma pesquisa para
identificar a “férmula brasileira” para alcancar uma sociedade em que as hierarquias
raciais nao eram tao definitivas quanto em outros lugares do mundo. No entanto,
sob a lideranca do socidlogo Florestan Fernandes, a pesquisa foi realizada em dife-
rentes regides do pais e os resultados indicaram que na verdade éramos um pais

com profundas desigualdades raciais.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Quer saber mais sobre?

Confira no Youtube o video A ladainha da Democracia Racial com a professora Lilia
Schwarcz no link: https://www.youtube.com/watch?v=KIZErDaljlc

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Equidade Racial
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O conceito de igualdade foca na distribuicao igualitaria de bens, servicos e/ou
oportunidades. O de equidade, parte do pressuposto que qualquer distribuicao deve
reconhecer as especificidades dos sujeitos e/ou dos diferentes grupos, do contrario
a desigualdade se aprofundara. Quando falamos da dimensao étnico-racial, uma
perspectiva de equidade é fundamental, garantindo o reconhecimento de que pes-
soas negras e indigenas estdo em desvantagem e promovendo iniciativas e politicas

publicas redistributivas focalizadas para melhorar suas vidas.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Quer saber mais sobre?

Q Confira o Guia de boas praticas de equidade racial produzido pela Prefeitura de Ni-
terdi no link: https://www.fazenda.niteroi.rjgov.br/site/wp-content/uploads/2022/03/
Guia-de-Boas-Praticas-de-Equidade-Racial.pdf

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Identificacao Racial
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Trata-se do processo de autodeclaragao ou de heteroidentificacao racial, que
consiste na identificagcdao do sujeito como pertencente a um grupo étnico-racial. Essa
identificacao pode mobilizar aspectos fenotipicos, culturais e sociais. O processo de
heteroidentificacdo, € quando uma terceira pessoa, ou um grupo de pessoas (banca

de heteroidentificacao) realizam essa identificagao racial.

Para o IBGE a populacao do Brasil esta categorizada entre brancos, indigenas,
amarelos, pretos e pardos, estes uUltimos analisados conjuntamente como negros.
Essa agregacao baseia-se em indicadores socioecondmicos, que mostram nao haver

grandes diferencas entre sujeitos que se definem como pretos ou pardos.
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Quer saber mais sobre?

Leia o Artigo «De norte a sul, de leste a oeste: mudanga na identificacdo racial no
Brasil» de Josimar Goncalves de Jesus & Rodolfo Hoffman disponivel no link: https://
doi.org/10.20947/S0102-3098a0132.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Pacto Narcisico da Branquitude
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Criado por Cida Bento, o conceito de Pacto Narcisico da Branquitude descreve
uma estratégia de autopreservacao nao consciente na qual pessoas brancas tendem
a privilegiar e confiar mais em pessoas do seu mesmo grupo racial. Esse pacto, nao
verbalizado, tende a reprimir, invisibilizar e nao aceitar ideias que visem a redistri-
buicao de direitos, mantendo assim um mesmo perfil majoritario especialmente
nos espacos de liderangas. Esse pacto ao proteger pessoas brancas exclui outros
grupos étnico-raciais.

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Quer saber mais sobre?

Confira no Youtube a participacdo de Cida Bento falando sobre o tema no Programa
Roda Viva no link: https://www.youtube.com/watch?v=pA7bZnpRWnY

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Racismo Estrutural
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E o resultado do processo histérico de hierarquizacio e inferiorizacdo funda-
mentada na ideia de raga. Ele produz privilégios para individuos brancos tidos como
superiores e, em contrapartida produz discriminacao, exclusao e estigma sistemati-
Cos para grupos nao brancos. O racismo € estrutural porque é presente em todas as
areas da vida em sociedade, e se reproduz especialmente através do sistema juridico,

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Quer saber mais sobre?

Q Confira no Youtube uma entrevista do intelectual Silvio de Almeida explican-
do o conceito de racismo estrutural no link: https://www.youtube.com/watch?-
v=PD4EW5DICrU&t=32s

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Racismo Institucional
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Este conceito parte do pressuposto que o racismo nao diz respeito apenas a
praticas individuais isoladas, mas é resultado do funcionamento regular das insti-
tui¢cdes, que em sua dinamica conferem desvantagens e privilégios de acordo com
a raca. Considerando que existem grupos raciais majoritarios no comando das ins-
tituicOes, como as pessoas brancas em nossa sociedade, generaliza-se para toda a
sociedade regras, padrbes de conduta e modos de racionalidade que representam
estes grupos e praticas discriminatérias em relacao a outros grupos raciais, como

pessoas negras e indigenas.

Quer saber mais sobre?

Q Confira no Youtube uma entrevista de uma politica de formacéo sobre racismo
institucional para servidores do Governo do Distrito Federal no link: https://www.
youtube.com/watch?v=pA7bZnpRWnY

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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