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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo compreender de que forma a trajetoria de mulheres
negras que ingressaram no servico publico valendo-se de politicas publicas de reserva de vagas
para negros em concursos publicos, é afetada pelo preconceito racial e de género. Tendo como
local de estudo uma instituicdo do sistema de justica de fluminense altamente hierarquizada,
cujos mais altos cargos integram o rol das “profissdes imperiais” e sdo ocupados
majoritariamente por homens brancos oriundos de familias tradicionais, a pesquisa,
desenvolvida através de um estudo de caso, tem como objetivo principal analisar a trajetéria de
mulheres negras que exercem funcGes publicas a fim de identificar de que forma o racismo
estrutural opera como impedimento para alcancem postos de lideranca. Baseando-se na
discussdo teodrica acerca do papel dos discursos no processo historico de construcdo de
esteredtipos, sob a Gtica de Foucault, na naturalizacéo das desigualdades no estabelecimento de
relacbes de poder, segundo Bourdieu, nos estudos relativos as estratégias adotadas pela
populacdo negra para ascender socialmente em sentido vertical, desenvolvidos por Hasenbalg
e Figueiredo, e ainda na discussao acerca da adoc¢édo de politicas publicas de a¢Ges afirmativas
em concursos publicos e dos maltiplos conceitos de racismo, a presente pesquisa utilizou-se
da técnica de triangulacdo para coleta e tratamento de dados. Além de pesquisa documental e
de andlise de aderéncia, foram realizadas entrevistas em profundidade com servidoras da
instituicdo objeto do estudo. Os resultados demonstram a auséncia de servidoras negras nos
cargos de chefia mais prestigiados e com as mais altas remuneracdes, e permitem vislumbrar
um ambiente organizacional altamente hierarquizado, no qual as servidoras ingressantes pelo
sistema de reserva de vagas para negros depararam-se com a emergéncia de um novo
esteredtipo: o da cotista. Como proposta de intervencdo, sugere-se, dentre outras medidas, a
promocdo de cursos e treinamentos, focados nos gestores, com a finalidade de promover a
disseminacéo dos principios de gestdo de pessoas para a diversidade no &mbito da organizagéo.
Palavras-chave: Mulheres negras. Racismo. Cotas raciais. Politicas Publicas. Estereotipos.



ABSTRACT

This research aims to understand how the trajectory of black women who became public
servants by using affirmative action public policies in the public service is affected by racial
and gender prejudice. Having as place of study a highly hierarchical institution of the justice
system of Rio de Janeiro, whose highest positions are part of the list of "imperial professions”
and are mostly occupied by white men from traditional families, the research, developed
through a case study, has as main objective to analyze the trajectory of black women who
perform public functions in order to identify how structural racism operates as an impediment
to reaching leadership positions. Based on the theoretical discussion about the role of discourses
in the historical process of stereotype construction, from the perspective of Foucault, in the
naturalization of inequalities in the establishment of power relations, according to Bourdieu, in
studies related to the strategies adopted by the black population to ascend socially in a vertical
sense, developed by Hasenbalg and Figueiredo, and still in the discussion about the adoption of
public policies of affirmative action in public tenders and the multiple concepts of racism, the
present research used the triangulation technique for data collection and treatment . In addition
to documental research and adherence analysis, in-depth interviews were carried out with
employees of the institution object of the study. The results demonstrate the absence of black
female servants in the most prestigious and highest-paid management positions, and allow for
a glimpse of a highly hierarchical organizational environment, in which female servants
entering the system of reservation of vacancies for blacks faced the emergence of a new
stereotype: the black quota public servant. As an intervention proposal, it is suggested, among
other measures, the promotion of courses and training, focused on managers, with the purpose
of promoting the dissemination of people management principles for diversity within the
organization.

Keywords: Black women. Racism. Racial Quotas. Public Policies. Stereotypes.
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1 INTRODUCAO

Em artigo intitulado “Preconceito racial de marca e preconceito racial de origem:
sugestdo de um quadro de referéncia para a interpretacdo do material sobre relacdes raciais no
Brasil”, Oracy Nogueira discorre sobre a confusdo entre preconceito racial e preconceito de
classe existente no Brasil. Para o autor, muito embora tente-se negar a existéncia de preconceito
racial, esse se disfarca sob o de classe, “com o qual tende a coincidir” (NOGUEIRA, 2006, p.
203). Nogueira destaca ainda que a complexidade do caso brasileiro— diverso do racismo contra
negros nos Estados Unidos por exemplo — resulta na auséncia de um consenso entre oS
pesquisadores, 0s quais se debrucam sobre as relagdes raciais no Brasil em relacdo a origem do
preconceito contra pessoas negras: 0s negros sao discriminados por serem negros ou sofrem
preconceito por serem, em sua maioria, pobres? Pergunta que Nogueira ndo se esquiva em
responder argumentando acerca da forma insidiosa a partir da qual o preconceito ‘racial de
marca’ Se manifesta no Brasil.

A despeito da auséncia de um consenso acerca da origem do preconceito racial no Brasil,
ao longo do século passado foram produzidas importantes e numerosas pesquisas voltadas a
compreensdo da questdo racial. Nesse sentido, além dos estudos produzidos por Nogueira,
podemos destacar também as pesquisas desenvolvidas por Florestan Fernandes, Costa Pinto,
Roger Bastide e Thales de Azevedo. Mais recentemente, podemos destacar a obra de Carlos
Hasenbalg, Lélia Gonzalez, Angela Figueiredo e Lilia Moritz Schwarcz. Além disso, a atuacio
do Movimento Negro! foi fundamental para a inclusdo das tematicas raciais na agenda de
politicas publicas (CARNEIRO, 2002; DOMINGUES, 2006; 2007; WERNECK, 2016,
NASCIMENTO, 2017; CARMO, 2018).

Ademais, dados estatisticos, como os disponibilizados pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica— IBGE (2018), evidenciam que pessoas autodeclaradas pretas e pardas
recebem salarios inferiores as que se declaram brancas. Os dados apresentados na tabela 1
demonstram que a meédia de rendimentos de uma pessoa negra representa 57,5% da média

salarial de uma pessoa branca. Quando a comparacéo € feita sob a perspectiva de género e raca,

L A histéria do Movimento Negro no Brasil remonta aos primeiros anos da Republica quando foi criada a primeira
associacdo negra, a Sociedade Progresso da Raca Africana (1891), em Pelotas, Rio Grande do Sul. Inicialmente
de caréater assistencialista e cultural, tais associa¢fes progrediram para organizac@es e partidos politicos, sendo a
Frente Negra Brasileira, fundada em 1936, o primeiro partido negro do pais. Durante o periodo da Ditadura Militar
destaca-se a atuacdo das organizac¢6es Unido dos Homens de Cor (UHC) e o Teatro Experimental do Negro (TEN),
este ultimo fundado por Abdias do Nascimento que, durante exilio autoimposto nos Estados Unidos da América,
entrou em contato com o Partido Panteras Negras, organizacdo estadunidense criada para combater a violéncia
policial contra os negros. Durante o periodo de redemocratizagdo, destaca-se a criacdo do Movimento Negro
Unificado (MNU), organizacdo da qual participou Lélia Gonzalez.
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percebemos que o rendimento médio de uma mulher negra fica em torno de 44,4% do
rendimento de um homem branco. Tais discrepancias também podem ter origem na diferenca
de acesso a educacao e a taxa de escolaridade entre pessoas negras e brancas: os dados do IBGE
demonstram que a taxa de instrucdo da populacdo negra, quando se trata da Educagdo Superior,

representa 41% da taxa da populacédo branca (IBGE, 2018).

Tabela 1 - Rendimento habitual do trabalho principal e razdo de rendimentos das pessoas
ocupadas de 14 anos ou mais de idade, por cor ou raga, com indicacdo do coeficiente de
variacdo, segundo sexo e as Grandes Regibes — 2018
Rendimento habitual do trabalho principal

Grandes Total Cor ou raca Razdo preta ou
Regides Branca Preta ou parda parda / branca (%)

Média CV (%)  Média CV (%)  Média CV (%)  Razdo &V)

Brasil 2163 15 2796 23 1608 07 575 24
Norte 1 667 2.4 2413 5,0 1470 1,8 609 47
Nordeste 1441 1,7 1935 3.1 1271 14 657 29
Sudeste 2 491 2,7 3135 3,9 1766 1,2 563 4,0
sul 2 358 1,4 2 559 15 1738 15 679 17
822:;0 2415 22 2950 2.9 2098 22 711 26

Homens

Brasil 2382 14 3138 2.1 1762 0,9 561 2,2
Norte 1755 2,7 2 610 6,1 1539 2,1 590 509
Nordeste 1525 1,9 2116 4,0 1336 15 632 4,0
Sudeste 2789 2,5 3532 35 1990 15 564 37
sul 2 653 1,5 2896 1,7 1943 1,8 671 21
822:;0 2704 2.4 3323 3.2 2358 25 710 32

Mulheres

Brasil 1874 2,0 2379 3.2 1394 0,9 586 32
Norte 1527 2.4 2 140 5,0 1359 2,2 635 50
Nordeste 1325 1,8 1713 2.9 1177 1,8 687 29
Sudeste 2122 37 2 661 54 1475 14 554 55
sul 1976 1,6 2136 1,7 1447 2,0 678 24
gir;go 2029 25 2 489 35 1733 2.4 696 3,6

Fonte: IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (2018).

Assim, foram adotadas tratativas no sentido de implementar politicas publicas de a¢des
afirmativas voltadas para a populacdo negra com o objetivo de diminuir a lacuna social e
econdmica que separa brancos e negros. Fato relativamente recente na histéria do pais, a adogéo

de politicas afirmativas tem sido motivo de fortes atritos entre os que a defendem, como forma
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de reparar o gigantesco abismo econdmico que separa negros e brancos no Brasil, e aqueles que
dizem que a politica reforga o preconceito e gera odio racial. Como exemplo de embates
travados na arena politica institucional, pode-se citar a criacdo de projetos de leis que visam a
extincdo das cotas raciais como modalidade de ingresso ao Ensino Superior.

Independentemente das opinides divergentes, tais politicas de a¢des afirmativas sdo uma
realidade tanto para facilitar o acesso a Educagdo Superior quanto para 0 emprego e/ou cargo
publico. Nessa toada, o estado do Rio de Janeiro aprovou, entre os anos de 2011 e 2014, trés
dispositivos legais voltados a previsdo de reserva de 20% das vagas de concurso publico em
nivel estadual para pessoas autodeclaradas negras ou indigenas (RIO DE JANEIRO, 2011;
2014).

A despeito de tais politicas afirmativas e mesmo antes delas, o servico publico brasileiro
tem sido espaco, muitas vezes, buscado pelo negro como forma de insercdo no mercado de
trabalho. Considerando que a forma de ingresso no servico publico se da, geralmente, através
de certame onde € avaliada a capacidade intelectual a despeito da aparéncia fisica, 0 negro
brasileiro encontra no servigo publico a possibilidade de ocupar uma funcéo onde o preconceito
racial ndo o impeca de chegar (FIGUEIREDO, 2015; CLEMENCIO; SILVA, 2016).

Ainda assim, ver negros ocupando posi¢cOes de poder e de destaque dentro de
instituicOes publicas é extremamente incomum. Quando acontece, torna-se tema de conversas,
gerando incobmodo e estranhamento em raz&o de o negro ndo estar ocupando 0 “seu lugar”
(SOUZA; DIAS, 2018, p. 559) determinado por uma estrutura social racista cuja reproducéo
depende de mecanismos cotidianos.

Diante dessa realidade, esta pesquisa tem por objetivo avaliar a carreira profissional de
pessoas negras no ambito da administracdo publica fluminense sob uma perspectiva de género
e raca. O recorte de género, para além do de raca, deve-se a imagem da mulher negra construida
historicamente no Brasil. No imaginario nacional, a visdo estereotipada da mulher negra (preta
e/ou parda) é a da figura destinada a ocupar exclusivamente lugares sociais predeterminados,
quer como figura sensual, hipersexualizada, quer como destinada a realizar trabalho pesado e
bracal (GONZALEZ, 2020). Todas essas representacdes, historicamente construidas em torno
da mulher negra, foram muito bem descritas por Gilberto Freyre ao citar o provérbio popular
registrado por um historiador do século XVI: “com relagdo ao Brasil, que o diga o ditado:
‘Branca para casar, mulata para f....., negra para trabalhar’, ditado em que se sente, ao lado do
convencionalismo social da superioridade da mulher branca e da inferioridade da preta, a

preferéncia sexual pela mulata” (FREYRE, 2004, p. 72). Os estere6tipos relacionados ao
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passado historico nos ajudam a compreender a visdo estereotipada que parece emergir com a

implementacdo de ac¢des afirmativas no presente.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Assim, utilizando como fonte os dados de uma instituicéo publica integrante do sistema
de justica do estado do Rio de Janeiro, que realizou o concurso publico com reserva de 20%
das vagas para pessoas autodeclaradas negras no ano de 2011, a presente pesquisa se propde a
responder a seguinte questdo-problema: como o preconceito racial e de género influencia a
trajetoria profissional de mulheres negras funcionéarias publicas?

Ademais, a presente pesquisa se propde a fazer uma analise da carreira profissional de
mulheres negras, servidoras publicas, a partir de uma perspectiva de raca e de género, buscando
explicitar de que forma os estere6tipos historicamente construidos acerca da mulher negra
brasileira impactam o percurso de sua jornada profissional podendo servir como impeditivo

para que alcancem postos de lideranca dentro de institui¢cGes publicas.

1.2 OBJETIVO:

Apresentam-se 0s seguintes objetivos de pesquisa:

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a trajetoria profissional de mulheres negras que exercem fungdes publicas a
fim de identificar de que forma o racismo estrutural opera como impedimento para que

alcancem cargos de lideranca.

1.2.2 Objetivos Especificos

« Identificar a relacdo entre ingresso por cotas e a progressao funcional em cargos
ascendentes numa instituicdo publica do sistema de justica fluminense;

« Identificar os esteredtipos de raca e género, aliados ao racismo estrutural, que afetam
a carreira de funcionarias publicas;

« Analisar de que forma a cultura organizacional é afetada pelo ingresso de mulheres

negras atraves de politicas afirmativas;
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« Tracar estratégias que auxiliem na melhoria da gestdo de pessoas como forma de
ruptura com o racismo estrutural, calcadas na gestdo para a diversidade.

1.3 LOCAL DE ESTUDO

A presente pesquisa tem como local de estudo uma instituicdo publica do sistema de
justica fluminense. Inicialmente, cumpre esclarecer que instituicdes do sistema de justica sao
aqui definidas como aquelas “encarregadas de garantir os preceitos constitucionais, de aplicar
a lei e de distribuir justica” (SADEK, 1977, p.237).

Historicamente, a atuacdo, em ambito federal, de tal instituicdo € descrita jA na
Constituicao de 1824. Embora a entidade tenha atuacéo consolidada na historia nacional, sendo
certo que suas prerrogativas foram mencionadas também nas constitui¢es de 1891, 1934, 1937,
1946, 1967 e ainda na Emenda a Constituicdo de 1969, foi com a reabertura democratica € a
CF de 1988 que a instituicdo se tornou mais evidente e autbnoma, inclusive em ambito estadual.

Isso se deu principalmente porque a Constituicdo de 1988 passou a estabelecer as
garantias, atribuicdes e incumbéncias de tal instituicdo, tanto em ambito federal quanto
estadual. Dentre as garantias que lhe foram atribuidas destacam-se a independéncia
administrativa, legislativa, funcional e financeira (BRASIL, 1988). Com autonomia para
organizar concursos publicos voltados ao preenchimento de vagas de seu quadro de pessoal, a
instituicdo se caracteriza por ter estabelecido critérios de conhecimento especifico para selecdo
daqueles que ingressam em seus quadros funcionais (RIBEIRO, 2017). Além de dificultar o
ingresso de pessoas oriundas de camadas populares, tais critérios tornaram possivel que a
instituicao se tornasse ‘“um espaco que estrutura regras, recursos € agentes com determinadas
caracteristicas, com o objetivo de exercer dominacao” (RIBEIRO, 2017, p. 55).

Para além disso, € uma instituicdo altamente hierarquizada, caracterizada por uma clara
distincdo entre aqueles que ocupam os cargos de mais alto prestigio, assim compreendidos ndo
apenas como servidores, mas como a propria instituicdo. Além disso, conforme descrito por
Ribeiro (2017), esses membros sdo, em sua maioria, homens, brancos e advindos de familias
integrantes da elite econdmica nacional.

Na contramao dessa caracteristica, no ano de 2011, a mesma instituicdo reservou, pela
primeira vez, 20% das vagas previstas em edital de concurso para preenchimento de cargos de
seus quadros auxiliares para candidatos que se autodeclarassem negros e/ou indigenas. Cumpre
ressaltar que tal iniciativa é anterior a publicacdo do Decreto-Lei 43.007, de 06 de junho de

2011, que previa que 20% das vagas de concursos para preenchimentos de vagas ou empregos
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publicos no &mbito do Poder Executivo e da Administragdo Indireta Estadual fossem reservadas
para candidatos negros e/ou indigenas (RIO DE JANEIRO, 2011).

Em consulta a pagina da Transparéncia do 6rgao publico objeto da presente pesquisa,
constatou-se que em fevereiro de 2021 a instituicdo contava com 3.457 servidores ativos em
seu quadro de servicos auxiliares, aqui incluidos os cargos em comissdo, caracterizados por
serem de livre nomeacdo e livre exoneragéo, ou seja, ndo prescindem da exigéncia de realizagéo
de concurso publico para sua ocupacgdo, e 0s de provimento através de concurso publico,

englobando os cargos de técnico e de analista.

1.4 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DA PESQUISA

Dados estatisticos indicam que os negros sdo a parcela mais pobre da populagédo
brasileira. Assim, a inser¢do no mercado de trabalho se apresenta como estratégia para vencer
a pobreza e como possibilidade de ascensdo social (FIGUEIREDO, 2015; IPEA, 2011).
Conforme destacado anteriormente, a busca por um cargo ou emprego publico se insere nesta
estratégia como alternativa de enfrentamento ao racismo presente nos processos seletivos do
setor privado (CLEMENCIO; SILVA, 2016).

Nesse sentido, a formulagdo de politicas publicas voltadas ao fomento do ingresso da
populacdo negra no servigo publico apresenta-se como iniciativa indispensavel para insercdo
deste setor da populacdo no mercado de trabalho uma vez que o concurso publico se apresenta
como “modalidade democratica” (CLEMENCIO; SILVA, 2016, p.446). Cumpre ressaltar que
os dados disponibilizados pelo IPEA dao conta de demonstrar um crescimento da ocupacéo de
cargos publicos pela populacgéo negra.

Conforme indicado pelos dados presentes no Quadro 1, entre os anos de 2006 e 2015
houve aumento de 1,1% na taxa de ocupacao de cargos publicos (aqui englobados todos os tipos
de funcdes, cargos e empregos publicos, inclusive os de carater eletivo) por parte da populagéo
negra. Quando aprofundamos o olhar sobre a questdo de género este aumento passa a ser de
1,5%. Embora a mesma taxa de aumento de ocupacao de cargos publicos seja replicada entre a
populagéo branca, os dados indicam que as diferencas salariais entre negros e brancos no

servigo publico persistem.
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Quadro 1 - Distribuicdo percentual da populacdo ocupada com 16 anos ou mais de idade, por
cor/raca, segundo sexo e posi¢cdo na ocupacao — Brasil, 2006 a 2015

Distribuicdo percentual da populacdo ocupada com 16 anos ou mais de idade, por cor/raca, segundo sexo
e posicdo na ocupacéo - Brasil, 2006 a 2015

Sexo Posicdo na Branca
Ocupagéo 2006 2007 2008 2009 2011 2012 2013 2014 2015
Funcionario
Total Plblico/Militar 1,7 8,0 7,9 8,1 8,1 8,5 8,4 8,3 8,8
. Funcionario
Masculino Piblico/Militar 5,9 58 5,9 5,9 6,0 6,2 6,1 5,9 6,4
Feminino Funcionario 99 107 10,6 108 10,8 113 11,2 111 11,8
Publico/Militar
Sexo Posi¢do na Negra
Ocupagdo 2006 2007 2008 2009 2011 2012 2013 2014 2015
Funcionario
Total Piblico/Militar 5,9 6,0 6,2 6,5 6,4 6,5 6,6 6,5 6,8
. Funcionario
Masculino Piblico/Militar 4.7 4.7 4.8 5,0 4.8 4.8 4.9 4.7 52
. Funcionario
Feminino Piblico/Militar 7,6 7,9 8,3 8,5 8,9 9,0 9,2 9,0 9,1

Fonte: adaptado de IPEA (2020).

Quando comparamos a média salarial de negros e brancos no servico publico no periodo
de 2011 a 2015 (Grafico 1), notamos que o salario dos servidores publicos negros €, em média,
cerca de 27% menor do que o dos servidores publicos brancos. Malgrado a isonomia salarial
obrigatéria para os que ocupam cargo publico de idéntica natureza, os dados parecem
demonstrar que o desprestigio salarial dos negros, no servico publico, se da quando da ascenséo
a cargos de lideranca e/ou funcgdes gratificadas que resultam no incremento de proventos através
do acréscimo de parcela remuneratéria pelo exercicio de tais cargos e/ou funcdes.

Assim, em que pese a importancia das politicas publicas de a¢des afirmativas voltadas
para a reserva de vagas para negros no servi¢o publico, os dados estatisticos indicam que a
desigualdade racial presente na sociedade persiste dentro das institui¢cGes publicas.

No caso especifico do estado do Rio de Janeiro, a legislacao especifica prevé que sejam
reservadas 20% das vagas em concurso publico para pessoas autodeclaradas negras ou
indigenas. Conforme previséo legal, a reserva de vagas se da em concursos realizados pelos

poderes Executivo, Legislativo e Judiciario, bem como pelo Ministério Publico e pelo Tribunal
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de Contas da Unido. A lei vigorara por 10 anos e prevé que os resultados efetivos de sua
vigéncia sejam acompanhados pela Secretaria de Estado de Assisténcia Social e Direitos

Humanos, com a producdo de relatorio ao fim desse prazo.

Grafico 1 - Remuneracéo Liquida Mensal do Funcionalismo Federal Ativo, por raca entre
2011 e 2020

Remuneracéo Liquida Mensal do Funcionalismo Federal Ativo, por raga
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Fonte: adaptado de IPEA (2020)

Assim, considerando que a lei vigorard até 2021, prazo que coincide com o0
encerramento da presente pesquisa, a analise da trajetoria profissional de servidoras integrantes
de uma instituicdo pablica do sistema de justica fluminense, cujo ingresso se deu a partir da
reserva de vagas para negros, nos permitira vislumbrar aspectos da formulacdo de politicas
publicas voltados para a populagédo negra.

Além disso, a analise permitird discutir a efetividade das politicas publicas
possibilitando, inclusive, o seu aprimoramento, para além do ingresso no servigo publico. Nesse
sentido, faz-se necessaria a discussdo acerca de como a carreira de mulheres funcionarias
publicas é afetada pela visdo historicamente construida em seu entorno e de como essa Viséo,
presente nas estruturas institucionais, pode servir como barreira para a assungdo de postos de

lideranca.
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1.5 PREMISSAS:

Apresentam-se as seguintes premissas para a andlise da trajetoria profissional de
funcionarias publicas negras integrantes de uma instituicdo do sistema de justica fluminense:

« Muito embora as politicas de a¢des afirmativas permitam o ingresso de mais pessoas
negras no servico publico, essa admissdo, por si sO, ndo é indicativa de que a trajetoria
profissional de mulheres deixara de ser afetada diretamente pelo preconceito de género e raca;

« Nas instituicbes publicas onde os critérios de avaliacdo sdo baseados em relagdes
interpessoais moldadas por critérios subjetivos, mulheres negras podem ter dificuldade para
alcancar cargos de lideranca em razdo do imaginario coletivo que as acompanha.

Assim, os resultados da pesquisa indicam que a trajetoria profissional dessas servidoras
publicas € marcada pela permanéncia de estereétipos relacionadas as mulheres negras,
especialmente a crenca de que ndo estdo aptas a exercer fungdes de maior complexidade
intelectual. Além disso, os achados obtidos através das entrevistas em profundidade
demonstram o surgimento de um novo estereétipo, o da cotista, envolvido pela ideia de que
servidores ingressantes através de politicas de acdes afirmativas seriam inerentemente menos
qualificadas de que aqueles que ingressam pela ampla concorréncia.

Ademais, os resultados demonstram a auséncia de servidoras negras nos cargos de
chefia mais prestigiados e com as mais altas remuneragdes. Apesar disso, os dados analisados
permitiram identificar a presenca de mulheres em cargos de chefia de menor gratificacdo e

prestigio.
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2 “BRANCA PARA CASAR, MULATA PARA FUDER, PRETA PARA
TRABALHAR”: PODER E DISCURSO NA CONSTRUCAO DE ESTEREOTIPOS?

Neste capitulo e nos dois subsequentes, discute-se a producao bibliografica disponivel
em livros, artigos, dissertagdes, teses e demais fontes acerca dos temas que fundamentardo
teoricamente a presente pesquisa. Inicialmente, apresenta-se a discussao acerca das relagdes de
poder, em Foucault e Bourdieu, com a intencdo de compreender o papel de tais relaces e dos
discursos de poder no processo historico de construcdo de esteredtipos, inclusive os mais
contemporaneos, a respeito da mulher negra.

No Brasil, a questdo racial sempre esteve no cerne das discussdes voltadas para a
construcdo de uma identidade nacional e de um pais desenvolvido. Nos anos 1930, no auge dos
debates mundiais acerca de como as questBes raciais determinariam o progresso de uma nagéo,
o Estado brasileiro fez do tema uma politica publica (GUIMARAES, 2012). As politicas de
embranquecimento no Brasil tinham por objetivo “purificar” um povo que, fruto de relagdes
interraciais, estaria fadado ao fracasso, a miséria e aos maus agouros de ter em sua composi¢ao
as caracteristicas genéticas da suposta degeneracdo resultante da miscigenacdo (GONZALEZ;
HASENBALG, 1982).

Nesse contexto, 0s cientistas sociais brasileiros construiram uma argumentacéo voltada
para a valorizagdo da “raca”. No célebre Casa Grande & Senzala: formacdo da familia brasileira
sob o regime de economia patriarcal, Freyre (1933) discorre sobre a contribuicdo dos elementos
negro e indigena no processo de formacdo da familia brasileira. Interagindo com producdes
cientificas contemporaneas, Freyre busca sinalizar os resultados positivos da miscigenacdo a
brasileira, indicando que a mistura étnica, tal como ocorrida no Brasil, seria responséavel por
absorver as melhores caracteristicas de cada uma das ragas envolvidas no processo. Para Freyre,
o0 elemento negro contribuira positivamente na formacdo da identidade nacional em ao menos
dois campos: no mundo do trabalho e no ambito familiar, especificamente na sexualidade do
brasileiro (FREYRE, 1933).

Um dos maiores expoentes da ideia de auséncia de conflito racial no Brasil, eis que o
elemento negro fora tdo bem acolhido no espaco da vida intima e privada, quer trabalhando,
quer se relacionando sexualmente. Freyre é um dos responsaveis pela elaboragédo do discurso
de democracia racial (GONZALEZ; HASENBALG, 1982; GUIMARAES, 2012;

2 Parte do referencial bibliografico apresentado neste capitulo integra o artigo “A mulher negra no servigo publico:
reflexdes sobre a construcdo de esteredtipos” apresentado no VII Encontro Brasileiro de Administragdo Publica,
realizado entre 11 e 13 de novembro de 2020, em Brasilia, DF.
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FERNANDES, 2017). Para o autor, de forma distinta da discriminacdo racial presente nos
Estados Unidos, brancos e negros, no Brasil, conviveriam pacificamente, sem conflitos, e ndo
haveria qualquer impedimento para a integracdo das racas. Em sintese, ndo haveria racismo no
Brasil.

Muito embora tal narrativa tenha sido construida nas primeiras décadas do século
passado, sua reproducédo se deu de forma tdo macica, ndo apenas no espaco académico, mas
também como politica de Estado, materializando-se principalmente na auséncia de politicas
publicas voltadas a superacao do abismo social existente entre negros e brancos, que se tornou
parte integrante do discurso nacional. Dessa forma, seria possivel discorrer sobre como a cultura
e as mentalidades sdo descontruidas e reconstruidas lentamente para compreender como tal
visdo preconceituosa acerca do negro e, especificamente da mulher negra — foco da corrente
analise— se mantém na sociedade brasileira, mas certamente tal discussdo transbordaria os
limites da presente pesquisa.

O certo é que a configuracdo social brasileira é formada por camadas e a mulher negra,
duplamente desprestigiada pela cor e pelo género, dentro de uma perspectiva de analise
interseccional, ocupa espacos de subalternidade: ainda é vista como a trabalhadora bracal, com
forga fisica, mas sem capacidade intelectual, ou como a mulher lasciva, destacada pelos seus
contornos corporais e sensualidade (GONZALEZ; HASENBALG, 1982; NETO, 2015; AUAD;
ALVES CORDEIRO, 2018).

A revisdo da bibliografia apresentada neste capitulo permite lancar reflexdes sobre os
estereotipos atribuidos a mulher negra, sobre como tal processo de construcdo histdrica se deu,
inclusive através de produces cientificas relacionadas aos estudos de raca, e sobre como tal
narrativa vem funcionando como instrumento de poder ao agir como possivel impedimento para
gue mulheres negras ocupem cargos de lideranca no ambito da administracédo publica.

Inicialmente, levaremos em consideracao a teoria do dispositivo em Foucault (1979)
para analisar de que forma o discurso dos intelectuais contribuiu para a construcdo dessa
imagem social acerca da mulher negra. Assim como empregaremos a perspectiva bourdiana
para compreender no cendrio cotidiano as praticas, inclusive simbolicas, de producdo e
reproducdo das relagdes de poder. Além disso, a analise dos estereotipos presentes no trabalho
de intelectuais que se debrucaram sobre questfes étnicas, raciais e de género nos permitira
refletir sobre como a mulher negra, que ascende socialmente, pode enfrentar obstaculos na
carreira publica.

O conceito de dispositivo foi desenvolvido por Foucault em torno de discussbes
centralizadas na ideia de “saber para o poder” (SILVA; SOUZA, 2013, p. 86). Para o autor, 0
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dispositivo engloba tanto praticas discursivas quanto ndo-discursivas. Assim, compreende-se
dispositivo como “arranjos de poder em relagdes dispersas no cotidiano, possibilitando
afirmacdes, negacdes, teorias e todo um jogo de verdade, que podem ser identificados nas
praticas discursivas” (SILVA; SOUZA, 2013, p. 86).

Na construcdo do ethos o que é apreendido como verdade perpassa duas instancias
discursivas. Para Silva e Souza (2013), a primeira delas é formada por discursos que néo
atingem, por si s, o status de verdade. A segunda instancia é integrada por discursos que, por
serem cientificamente corroborados, sdo apreendidos como verdade. Assim, em Foucault, 0s
discursos cientificos podem ser compreendidos como dispositivo de poder utilizado por forgas
econdmica e politicamente dominantes na disseminagdo de uma determinada narrativa que,
entendida como verdade, significa e constrdi a realidade.

O dispositivo se configurara, entdo, como uma rede que permite estabelecer o que é ou
ndo € cientifico, o que ¢ ou ndo verdade, uma vez que “o dispositivo do saber e do poder é
formado por regimes de verdade que se inscrevem no social e se estabelecem na separacéo entre
o verdadeiro e o falso” (SILVA; SOUZA, 2013, p. 88).

Para Deleuze (1996), o dispositivo atende a uma determinada urgéncia histérica, pois
relaciona-se as demandas e necessidades de grupos dominantes na conducdo das relacfes de
poder. Por isso, o dispositivo € uma pratica contextualizada as narrativas historicas do seu
préprio tempo.

Em analise comparativa das correntes de pensamento oriundas das abordagens relativas
ao poder e as relacdes de poder preconizadas por Foucault e Bourdieu, Rosa (2017) utiliza o
conceito de poder como sendo “a capacidade de um determinado individuo de impor sua
vontade a outros” (ROSA, 2017, p. 4). Segundo o autor, o poder em Bourdieu se manifesta de
forma a manter um sistema de dominacéo, operando de maneira simbdlica através de praticas,
dentre elas as discursivas, que sdo estruturantes e estruturadas pela realidade constituida por
“diferentes classes e fragdes de classes envolvidas em uma luta simbélica para impor a definicéo
do mundo social mais conforme aos seus interesses” (ROSA, 2017, p. 6).

Para Bourdieu, ndo apenas os discursos, mas também as praticas rotineiras, tao
engendradas no cotidiano que carecem de justificagdo, cumprem o papel de apresentar “o ser
como se fosse uma evidéncia” (BOURDIEU, 1995, p. 137) reproduzindo, assim, uma relacdo
social de dominacdo. Sob tal perspectiva, a “estrutura relacional” (ALVES, 2008) seria
alicercada sobre rela¢fes de poder onde os discursos funcionariam como génese e regulacdo
ndo apenas do locus de acdo dos agentes sociais, mas também de seus habitus (BOURDIEU,
1995; 2007). Segundo Bourdieu:
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Todo poder comporta uma dimensao simbélica: ele deve obter dos dominados uma
forma de adesdo que ndo repousa sobre a decisdo deliberada de uma consciéncia
esclarecida, mas sobre a submissdo imediata e pré-reflexiva de corpos socializados.
Os dominados aplicam a todas as coisas do mundo e, em particular, as relagdes de
poder nas quais eles estdo enredados, as pessoas através das quais estas relagdes se
realizam, portanto também a si mesmos, esquemas de pensamento impensados, 0s
quais — sendo o produto da incorporagdo dessas relacbes de poder sob a forma
transformada de um conjunto de pares de oposicdo (alto/baixo, grande/pequeno, etc.)
funcionando como categorias de percep¢do — constroem estas relacfes de poder do
ponto de vista prdprio daqueles que ai afirmam sua dominacdo, fazendo-as parecer
como naturais. (BOURDIEU, 1995, p. 142).

Tratando da analise das preferéncias relativas ao consumo de bens materiais como
marcadores de classes sociais, Bourdieu destaca o papel da escola e da familia como instancias
definidoras das preferéncias da classe dominante (BOURDIEU, 2007; ALVES 2008). Muito
embora a anélise de Bourdieu estivesse voltada para a compreensdo de que 0s gostos e as
preferéncias de consumos de um determinado grupo social, entendidos como préticas culturais,
ndo deveriam ser lidas como obra do acaso, mas como resultado de uma construcéo historica,
tendo familia e educacdo formal, na figura da escola, como pilares centrais, é possivel fazer
uma analogia com as funcées que esses pilares exercem na construcdo da imagem do outro, do
outsider, daquele que nao pertence ao grupo.

Assim, é “pela estereotipagem e pela repeticdo indefinida, que o passado se perpetua na
longa duragéo da mitologia coletiva” (BOURDIEU, 1995, p. 135). Para o0 autor, essas estruturas
de poder, determinantes dos espacgos a serem ocupados por determinados corpos e, por isso
mesmo, violentas, ainda que de forma simbdlica, sdo também responsaveis pela determinacéo
do papel social ocupado pela mulher, numa posicao de subjugacdo em relacdo aos homens
(BOURDIEU, 1995).

Pode-se compreender, entdo, racismo e sexismo como formas de “imputar diferencgas
sociais historicamente instituidas a uma natureza bioldgica funcionando como uma esséncia de
onde se deduzem implacavelmente todos os atos da existéncia” (BOURDIEU, 1995, p. 145). O
autor destaca o papel dos discursos miticos e da dicotomia conceitual na construcdo de
caracteristicas atribuidas ao feminino e ao masculino. Nesse aspecto, € interessante trazer a tona
que no auge das discussdes acerca da adogdo de cotas raciais, o discurso mitico, tido como
originador da nacdo brasileira, que preconizava a ideia de que o pais havia se constituido sobre
trés rios, quais sejam, trés racas (brancos, negros e indigenas), foi utilizado como fator
mitoldgico agregador da nacdo sob o argumento de que a adocdo de politicas publicas de acbes

afirmativas voltadas para os que, supostamente, se constituiriam como “fraudulentos



27

descendentes de escravos” resultaria em conflitos raciais e, consequentemente, na fragmentagéo
da nagdo (SILVA, 2016; DEMETRIO, 2008; MARTIUS, 1956).

Muito embora Bourdieu estivesse tratando especificamente de como os discursos
possuem papel fundamental na determinacdo de dominantes e dominados e dos lugares a serem
ocupados por corpos femininos e masculinos, pode-se estender a mesma dinamica as relaces
raciais uma vez que “as relagdes de comunicagdo sdo sempre relagoes de poder onde os agentes
envolvidos visam aumentar o seu poder simbdlico” (ROSA, 2017. p. 7, 8), sejam esses agentes
individuos ou instituicdes.

Embora na obra de Foucault e de Bourdieu o poder opere de maneiras diferentes — de
forma disciplinar para o primeiro e de maneira simbdlica para o segundo —ambos compreendem
as relacdes sociais como manipulacdes de poder cujo objetivo é manter a dominagdo de um
grupo sobre outro, seja através da atuacdo do Estado, em Foucault, ou pelo habitus de classe,
em Bourdieu (PERISSINOTO, 2007).

Desta forma, os esteredtipos resultantes dos discursos relativos as mulheres negras
podem ser compreendidos como “uma representacdo de imagens externamente definidas e
controladoras da condi¢do feminina afro-americana que tém sido centrais para a desumanizagéo
de mulheres negras e para a exploragdo do seu trabalho” (COLLINS, 2016, p. 103). Assim,
racismo e sexismo funcionariam como dispositivos de desumanizacdo da mulher negra
(COLLINS, 2016).

Conforme anteriormente destacado, o0s discursos cientificos tiveram papel
preponderante na construcdo de um ideario de nacdo brasileira. Compreendidas como uma
resposta as exigéncias de seu tempo historico e como resposta as teorias racialistas em ascensédo
na Europa dos anos 1930, tais discursos tiveram um papel fundamental na construcdo da
imagem dominante do negro no Brasil. Nesse sentido, € importante destacar que tais discursos
perpassaram os limites da academia e alcangaram os livros didaticos (SILVA, 2011; BONFIM;
DE JESUS; FELIX, 2019).

Dentro dessa perspectiva, o discurso dos cientistas que se debrugaram sobre as questdes
raciais no Brasil, especialmente a partir dos anos 1930, pode ser entendido como um dispositivo
de poder na construgdo de uma narrativa cientificamente amparada que buscava atender a uma
determinada urgéncia historica, qual seja, a necessidade de explicar de que forma uma nagéo
etnicamente miscigenada poderia progredir em termos politicos, econdémicos e sociais.

Nesse ponto, é importante frisar que os discursos sobre raga produzidos na Europa e na
América no Norte, influenciados pelo determinismo histérico, geogréafico e bioldgico, e pelo

darwinismo social, séo marcados pela correlacdo desenvolvimento nacional e pureza racial. Sob
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essa Otica, “aborigenes, africanos e mesti¢os passavam a ser entendidos como obstaculos para
que o pais atingisse o esplendor da civilizagdo” (SCHWARCZ, 1933, p. 270).

Assim, embora possa parecer que as teorias sobre raca — desenvolvidas no Brasil a partir
dos anos 1930 — sejam um simples reflexo das teorias raciais que produziram ordenamentos
juridicos e notoriamente marcavam o locus social, politico e econdémico de negros e brancos —
na Europa, nos Estados Unidos e na Africa do Sul — diferenciando-os, como bem exemplificado
pelo apartheid sul africano e pelas leis Jim Crow, nos Estados Unidos (CHAPPELL, 2008;
BRAGA, 2020; ROGERSON, 2020), o racismo brasileiro caracteriza-se por sua
particularidade (TELLES, 2003).

No Brasil, os “homens de sciencia” (SCHWARCZ, 1933, p. 22), se deparam com uma
questdo importante: como desenvolver um discurso de exaltagdo nacional para um povo que,
sob o0 viés das teorias internacionais, estaria fadado ao fracasso em raz&o de seu carater mestico?
A necessidade de explicar os mecanismos que possibilitariam ao pais alcangar o pleno
desenvolvimento inauguraram um discurso sobre raca que relaciona a especificidade da
mesticagem brasileira com a questao do fortalecimento nacional.

Assim, ao invés de relacionar a miscigenacao a degenerescéncia, esses intelectuais vao
desenvolver um discurso voltado a exaltacdo da mistura de ragas no Brasil. Por essa razéo, no
Brasil “o preconceito racial, tal como aqui se apresenta, ndo tem o mesmo poder que nos
Estados Unidos, de dividir a sociedade em dois grupos com consciéncia propria, como duas
castas ou sistemas sociais paralelos, em simbiose, porém, impermeaveis um ao outro”
(NOGUEIRA, 1998, p. 239).

Essa andlise positiva da mistura racial brasileira e de supressao do ideério da diferenca
entre as ragas (GUIMARAES, 2012) se inseria numa realidade em que 0s grupos nacionais
dominantes buscavam estabelecer um projeto de nacdo que, dentro de um contexto
internacional de valorizacdo da pureza racial, pudesse ter progresso a despeito de seu carater
mestico. Dentro daquela conjuntura histérica, o discurso de valorizacdo da miscigenacdo a
brasileira e da democracia racial, tinha como foco tornar possivel a ideia de que o Brasil poderia
ser uma nagdo desenvolvida apesar das questdes étnicas inerentes a sua formagé&o.

Assim, é importante frisar a singularidade do discurso intelectual brasileiro acerca da
questdo racial. Além de buscar valorizar o mesti¢co nacional, o discurso de valorizagdo da
miscigenacao trazia em seu bojo a ideia de absorcao e diluicdo do elemento negro ao longo das
geragbes (GONZALEZ; HASENBALG, 1982), através da adogcdo de politicas de
embranquecimento (NASCIMENTO, 2016). O discurso dos intelectuais, dentro dessa
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perspectiva, configura-se ndo como uma transcri¢do da realidade, mas como sua projecéo tal
como ambicionada.

Para Pinto e Ferreira (2014), o discurso positivo acerca da miscigenacao atendia a
interesses politicos no sentido de que permitiria uma visdo otimista acerca do futuro da nacao.
Defendendo a ideia de que, a longo prazo, os processos de miscigenagdo resultariam em
embranquecimento do povo a0 mesmo tempo que permitiria a incorporacdo de aspectos
positivos da “raga” negra.

Dentro dessa narrativa, criou-se um espaco de visibilidade para a questéo racial e para
o papel que a mulher negra ocuparia nessa sociedade. Tratando do processo histérico de
construcdo de estereétipos relacionados a mulher negra, Neto (2015) destaca que, na
representacdo de mulheres negras, suas caracteristicas fisicas sempre foram ressaltadas e
relacionadas a sexualidade. Assim, a imagem da mulher negra foi sendo atrelada ao aspecto
sexual, o qual seria inerente a sua constituicdo fisica, contribuindo para naturalizar a visdo da
mulher negra sensual, hipersexualizada e fogosa que integra o senso comum (CORREA, 2010).

Como resultado, manteve-se uma mentalidade de objetificacdo da mulher negra mesmo
apos o fim da escravidao: quer como forca de trabalho, como objeto de desejo ou como objeto
de estudo (PINTO; FERREIRA, 2004). Na andlise dos intelectuais, mesmo dos que buscavam
defender a integrac&o positiva do negro na sociedade, o ponto de vista € sempre da utilidade do
elemento negro. No caso da mulher negra, sua objetificacdo se traduz na imagem de
trabalhadora bragal, forca de trabalho, ou ainda, como objeto sexual ou “objeto de divertimento”
(GONZALEZ, 1979, p. 4), a amante lasciva, de curvas generosas e paixao ardente.

Nesta perspectiva, cabe destacar o estudo desenvolvido por Gilberto Freyre nos anos
1930. Conforme destacado anteriormente, Freyre realizou um estudo social acerca da formacéo
da familia brasileira no contexto da economia patriarcal (FREYRE, 1933). Sua obra precisa,
sobretudo, ser compreendida como uma resposta as necessidades do seu tempo, produzida no
bojo das discussdes sobre pureza étnica, darwinismo social e eugenia. Assim, Freyre se propds
a demonstrar que a mistura de ragas que caracteriza a familia brasileira, ao invés de atribuir a
nacdo um carater degenerativo, fora importante para atribuir riqueza e diversidade ao povo
brasileiro.

Ainda assim, em que pese sua argumentacéo, Gilberto Freyre ndo fecha os olhos para o
papel de subalternidade ocupado pela mulher negra dentro desta estrutura supostamente
democréatica na esfera racial, destacando especificamente a contribuicdo, no ambito da
sexualidade, do negro para a formacdo da familia brasileira. Citando um ditado nacional do

século XVI, Freyre destaca o espaco a ser ocupado pela mulher negra dentro da sociedade
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brasileira a0 mencionar que quando buscando a formacao de familia tradicional, a preferéncia
era pela mulher branca: “branca para casar, mulata para f....., negra para trabalhar” (FREYRE,
2004, p. 72). A despeito da diferenciacdo atribuida por Freyre a mulher preta e a mestica, ou
parda, a qual se refere como mulata, termo pejorativo que remete a mula, sera utilizada nesta
pesquisa a palavra “negra”, conforme preconizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica— IBGE, ao defini-la como grupo étnico que engloba pessoas de pele de cor parda
e/ou preta.

Como consequéncia direta dessa “preferéncia” social pela mulher branca, a mulher
negra caberia os espacos do mundo do trabalho bracal ou das relagbes sexuais
descompromissadas e informais. Em que pese o ditado citado por Freyre ter se originado no
século XVI, o estereodtipo de pessoa com forte vigor fisico voltado para o trabalho bracal ou
hipersexualizada ainda pende sobre a mulher negra (GONZALEZ, 2020).

Pode-se dizer entdo que a construcdo dessa identidade para a mulher negra tinha a
funcdo de definir o papel que ela ocuparia na sociedade. Assim, os estere6tipos de mulher
lasciva, fogosa, hipersexual, propicia para a manutencdo de relacdes sexuais, mas nao para a
formacdo de lagos familiares, ou ainda como detentora de extraordinaria forca fisica e vigor,
destinada a realizacdo de trabalho bracgal, serviu como delimitacdo de um espaco de
subalternidade para a mulher negra. Tal visdo foi sendo reproduzida através do discurso
cientifico compondo um imaginario social coletivo em torno de um estere6tipo de mulher negra.

Importante frisar que o legado da obra de Freyre foi responsavel por disseminar o mito
da democracia racial no Brasil e a ideia de convivéncia pacifica entre as racas. Especificamente
da subserviéncia do negro. Vale ressaltar que todo o ideério sobre os negros produzido por tais
intelectuais influenciou politicas governamentais oficiais voltadas para a populacdo negra. Em
alguns casos, a inexisténcia de tais politicas teve como justificativa a ideia de total integracao
do negro a sociedade brasileira. Além disso, conforme ja destacado, tal ideia de democracia
racial compunha o conteddo de livros didaticos nacionais, contribuindo para a reproducao e
disseminacéo da visdo estereotipada da mulher negra (SILVA, 2011; BONFIM; DE JESUS;
FELIX, 2019).

Conforme Pinto e Ferreira (2014), o discurso da democracia racial permitiu que o
elemento negro fosse aceito como construtor de determinados aspectos da identidade nacional
brasileira enquanto, a0 mesmo tempo, nao era incorporado como cidaddo. Assim, mais uma
vez, 0 negro aparece como objeto ao ser visto, exclusivamente, como for¢a motriz necesséria
para a constru¢do do povo brasileiro, sendo, paulatinamente, diluido pela miscigenacéo até

desaparecer fisicamente.
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Muito embora seja um dos maiores expoentes da questéo racial no Brasil, Freyre ndo
foi o Unico intelectual que se debrugcou sobre a questdo. Nos anos 1950, com o incentivo da
UNESCO, foram realizadas pesquisas sobre raca “na tentativa de conter o avango das correntes
racistas pelo mundo” (SANTOS, 2013, p.19). Para Maio (2000), o Projeto da UNESCO, que
utilizava o cenario brasileiro como modelo para a compreensdo das relagdes raciais, € um
indicativo da permeabilidade e do alcance do discurso de harmonia racial existente no Brasil.
Neste sentido, estudos como o de Nogueira (1955), voltado para a desmitificacdo da auséncia
de preconceito racial no Brasil, e 0 de Costa Pinto (1953), que trata, dentre outras coisas, da
existéncia de estere6tipos nas relagfes raciais, vao representar avancos e tentativas de superagdo
do mito da democracia racial.

Nos anos 1970, o trabalho de pesquisa de Florestan Fernandes (1972) vai delimitar a
diferenca entre preconceito racial e de classe, questdo que ndo havia sido completamente
dirimida nas pesquisas anteriores. Embora mantenha a viséo estruturalista comum a Freyre, a
pesquisa de Fernandes (1972) representa um avanco. Tais abordagens diferentes quanto ao tema
ndo significam, entretanto, contradicdes dentro da perspectiva de Foucault sobre o dispositivo
ja que “os discursos sdo como blocos de taticas no campo das relagdes de forca, que podem ser
diferentes e até mesmo contraditorias dentro de uma mesma estratégia, que ndo invalidam o
discurso, mas o constituem como tal” (SILVA; SOUZA, 2013, p. 99).

A ideia da democracia racial vai ser o “paradigma vigente” (FIGUEIREDO, 2015, p.
12) no discurso dos intelectuais até os anos 1990, o que permitiu o estabelecimento da crenca
de que o racismo se restringe, quando muito, aos campos da vida privada, mas que a sociedade
brasileira ndo seria racista.

Correa (2010) destaca o papel desempenhado pelos multiplos discursos médicos,
literdrios e cientificos, na construcdo da identidade da mulher negra hiper sexualizada,
identificada exclusivamente por seus atributos fisicos. A autora destaca que a questdo da mulher
negra no Brasil precisa ser discutida para além das relacGes exclusivamente raciais ou
exclusivamente de género. Ainda que a mulher negra de pele mais clara, ou mestica, alcance
espacos que a mulher negra retinta ndo alcance, seu lugar ainda sera o da subalternidade, pela
questdo de género. Para além, o papel da mulher negra ndo pode ser analisado apenas pelo
género, eis que sua feminilidade “era também definida por contraste (aproximacdes e
afastamentos) com a da branca, que passa a ser a referéncia do discurso no seu caso” (CORREA,
2010, p. 44).

Utilizando o conceito de dispositivo em Foucault, o discurso da democracia racial serviu

como dispositivo de poder ja que permitiu a segregacéo racial do negro, mantendo-o em espacos
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de subalternidade. Serviu também para camuflar o racismo na esfera publica, ao naturalizar a
néo presenca de negros em espacos de poder ao mesmo tempo que naturalizou tal presenca em
outros espacos, aproximando-se da concepcao de Bourdieu acerca do papel dos discursos como
elemento naturalizador de diferencas socialmente construidas.

Assim, esse discurso exerceu dupla funcdo: a de legitimar a manutencdo do negro na
subalternidade, especificamente da mulher negra, camuflando o racismo estrutural brasileiro ao
naturalizar a subalternidade, e de retardar a possibilidade de que o0s negros construissem uma
identidade coletiva que propiciasse a organizacao politica para superagdo do racismo.

A partir do apresentado neste capitulo, nota-se que tal discurso ganhou acolhida
alvissareira e assim serviu como dispositivo de poder utilizado pelas classes dominantes
brasileiras, e pelo proprio Estado, para construcdo de uma narrativa que, a0 mesmo tempo que
se mostrava favoravel a inclusdo do elemento negro na construcdo do povo brasileiro, resultava
na producdo de uma realidade em que a mulher negra era objetificada e o racismo negado.

Mais do que a manutencdo do negro num espaco de subalternidade, o discurso que se
notabilizou foi decisivo na construgdo de esteredtipos relacionados a mulher negra. Assim,
sendo o discurso “um dispositivo estratégico de relagdes de poder” (SILVA; SOUZA, 2013, p.
99), a narrativa historicamente construida acerca do negro no Brasil também serviu para criar
esteredtipos relacionados a mulher negra. Ao mesmo tempo, esses esteredtipos, serviram como
estratégia de poder ao manter a mulher negra em espacos de subalternidade ao entendé-la como
apropriada para ocupar determinadas funcdes e papéis sociais, e completamente inadequada

e/ou incapaz de exercer outras.
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3 PARA ALEM DO MITO DE UMA DEMOCRACIA RACIAL: ESTRATEGIAS DE
MOBILIDADE SOCIAL E AS POLITICAS PUBLICAS DE ACOES
AFIRMATIVAS

A base dos estudos desenvolvidos por Carlos Hasenbalg e Angela Figueiredo, ser&o
discutidas no presente capitulo as estratégias adotadas pela populacdo negra para ascender
socialmente. Para tanto, a analise englobara o papel que as politicas publicas de acdes
afirmativas podem assumir dentro dessas estratégias de mobilidade social.

Muito embora estere6tipos tenham criado um imaginério popular sobre a mulher negra
como objeto sexual ou como apropriada para o exercicio de funcGes bracais, ou de menor
complexidade intelectual, os estudos desenvolvidos por Hasenbalg e Figueiredo, voltados a
compreensdo de mecanismos de mobilidade social e de formacdo de uma classe média negra
no Brasil, ajudam a vislumbrar as estratégias adotadas pela populacdo negra para driblar tais
esteredtipos. Em consonancia com os objetivos da presente pesquisa, serdo destacados 0s
elementos relacionados a busca por uma carreira publica como estratégia de mobilidade social.

Este capitulo se debruca, ainda, sobre o papel desempenhado pelas politicas publicas de
acOes afirmativas voltadas para a reserva de vagas em concursos publicos para pessoas
autodeclaradas negras como, por exemplo, as legislacdes especificas elaboradas no estado do
Rio de Janeiro.

3.1 ONEGRO NA VIDA PUBLICA: AS ESTRATEGIAS DE MOBILIDADE SOCIAL

Conforme discutido anteriormente, esteredtipos racistas serviram e servem como
dispositivos de poder voltados para a manutencdo de mulheres negras em espacos e papéis
sociais de subalternidade. Nesta subsecdo, serdo abordadas pesquisas que buscaram
compreender as estratégias utilizadas pela populacdo negra, de modo geral, para romper com
essa visao preconceituosa.

Vale ressaltar que os estudos voltados para a compreensdo de questdes étnicas e/ou
raciais no Brasil, tradicionalmente, tém o enfoque voltado para a populagdo negra num locus
social de auséncia de direitos e cidadania. Para Figueiredo (2015), faz-se necessario que a
academia se volte também para a realizacdo de pesquisas que busquem a compreensdo dos
mecanismos utilizados pelos negros para superar barreiras econémicas e ascender socialmente.

Neste sentido, Hasenbalg destaca que “a raga, como atributo social e historicamente

elaborado, continua a funcionar como um dos critérios mais importantes na distribuicdo de
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pessoas na hierarquia social” (HASENBALG, 1982, p. 89). Assim, numa espécie de inversdo
ao argumento de que o preconceito racial no Brasil € antes de classe do que racial, Hasenbalg
(1982) afirma que, ndo obstante convivermos com o preconceito racial, a reproducao das classes
sociais tem relacdo direta com o racismo no Brasil, pois a raca seria um dos fatores de
determinacdo do lugar social, aqui entendido como classe social, a ser ocupado pelo individuo.
Na verdade, nos parece que o0 argumento pretende justapor classe (Marx) e estamento (Weber),
pois ambos fundir-se-&o para explicar a relacdo entre preconceito racial no pais. A condi¢do
estamental e a situacdo de classe retroalimentam-se e sdo complementares, neste caso, para
explicar o racismo a brasileira.

Para o autor, a medida que nos distanciamos historicamente do periodo escravagista, a
escraviddo deixa de assumir um papel preponderante na posicao social ocupada pelo negro e
outros fatores devem ser levados em consideracéo. Assim, as causas da desigualdade ndo devem
ser buscadas apenas no passado, mas também, nos mecanismos presentes na
contemporaneidade. Um destes mecanismos seriam “as praticas racistas do grupo racial
dominante” (HASENBALG, 1982, p. 90) que se materializam ndo apenas pela obstrucdo da
“mobilidade social ascendente” (HASENBALG, 1982, p. 91) do negro, mas também, na
construcdo de uma imagem, ou de um estere6tipo, inferiorizada da populagdo negra. Esses
esteredtipos, compreendidos na presente pesquisa como dispositivo de poder, difundidos
através de diversos meios, seriam responsaveis pela ideia de o negro se encaixar em
determinados espacos. Ora, se 0 negro deve ocupar lugares apropriados, ha de se pensar que,
quando fora de tais lugares apropriados, esse sujeito estaria em lugar inapropriado, causando
assim, um “estranhamento” (SOUZA,; DIAS, 2018, p. 559).

Para Hasenbalg (1999), alguns aspectos sdo importantes para entender as estratégias
adotadas pela populacdo negra para ascender socialmente, tais como a regido geogréafica onde
0 negro vive ja que, conforme demonstrado pelo autor, as regifes mais pobres sdo também
aquelas onde a maioria da populacdo é negra. Além dos mecanismos de alinhamento com
brancos para conseguir ascensdo social, atraves de apadrinhamentos e lacos matrimoniais,
Hasenbalg buscou tratar de estratégias de mobilidade social ascendente que ndo dependessem
do estabelecimento de relagBes de codependéncia com brancos.

Os estudos relacionados a mobilidade social desenvolvidos por Hasenbalg foram
capazes de demonstrar a fragilidade da ideia da existéncia de uma democracia racial no Brasil
ao comprovar que fatores como local de nascimento, ocupacdo dos pais e classe social
desempenham papel determinante na possibilidade de chance de mobilidade social ascendente,

“representando oportunidades sociais diferentes e mais favoravel” (HASENBALG, 1982, p.
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97) ao branco. Assim, “as diferengas inter-raciais nas oportunidades de mobilidade social
ascendente aumentam quanto mais elevado o status de origem familiar” (HASENBALG, 1982,
p. 95).

Pesquisas voltadas a compreensdo dos mecanismos de mobilidade social apontam para
“relagdes sociais e de dependéncia mantidas entre os negros em relagdo aos brancos — isto €,
para ascender socialmente, os negros deveriam ser apadrinhados pelos brancos, casar-se com
um branco ou comportar-se como um na forma de se vestir e falar” (FIGUEIREDO, 2012, p.
23). Entretanto, as transformacdes politicas e sociais ocorridas na estrutura da sociedade
brasileira também repercutiram sobre as estratégias de mobilidade social da populacdo negra.

Consequentemente, a mobilidade social ascendente do negro, ndo alinhada com o
elemento branco, muitas vezes se da através de atividades esportivas, atividades artisticas e por
meio do emprego publico (FIGUEIREDO, 2015, p. 22). Para Figueiredo (2012), o ingresso da
populacdo negra no servico publico € uma boa representacdo da transformacdo dessas
estratégias. Se anteriormente o ingresso do negro numa funcdo publica estava adstrito ao seu
relacionamento com um branco, numa relacdo de apadrinhamento e clientelismo, a atual
exigéncia de concurso demonstra que as estratégias de mobilidade social passaram a ser
experiéncias individuais do negro. Para a autora, “o setor publico tem sido importante na
trajetoria ascensional de muitos negros” (FIGUIREDO, 2012, p. 58) em razao da auséncia de
critérios discriminatérios de selecdo e ingresso. A obtencdo de niveis elevados de escolaridade
e a ocupacao de cargos na inciativa privada e no servico publico, muito mais do que o
estabelecimento de relagdes inter-raciais com pessoas brancas, sdo percebidos por Figueiredo
(2012) como atuais estratégias de mobilidade social ascendente adotadas pelos negros.

Ainda assim, “os negros que ascendem sao vistos quase como exceg¢ao a regra do grupo,
sendo majoritariamente representados nos estratos inferiores da hierarquia profissional”
(FIGUEREIDO, 2012, p. 28). Conforme destacado pela autora, os estudos sobre mobilidade
social demonstram que no Brasil, as categorias cor e sexo funcionam como obstaculos para
ascensdo social. Nesse sentido, os dados estatisticos séo nitidos ao demonstrar a diferenca entre
os niveis de renda e de anos de escolaridade quando comparamos categorias de género e de
raca.

Segundo a autora, embora ndo seja possivel tratar da realidade brasileira sob o viés da
segmentacdo étnica dentro do mercado de trabalho, visto que tal realidade exige a existéncia de
um discurso étnico-profissional, é inegdvel que determinadas funcgdes, especialmente as
ocupacdes manuais e de subalternidade, sdo exercidas majoritariamente por negros. Assim,

embora o Brasil ndo conte com uma politica oficial de segregacdo étnica ou racial para a
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ocupacdo de determinadas funcbes (& exemplo das castas sociais indianas), € certo que nos
acostumamos a ver negros exercendo determinadas fungdes.

Para Souza e Dias (2018) tal situacao é tdo naturalizada que nos deparamos com uma
sensagdo de “estranhamento” (SOUZA; DIAS, 2018, p. 559) quando pessoas negras Sao
encontradas em posi¢oes de lideranca. Esse estranhamento seria causado pela propria estrutura
de classes em que se organiza a sociedade brasileira, estrutura essa que relega aos negros o
posicionamento na base. Assim, a ascensdo social do negro € encarada como uma excec¢do a
regra. Esta sensacao de que o negro gque ascende socialmente esta fora de “seu lugar” (SOUZA,;
DIAS, 2018, p. 559) ocorre especialmente quando tal ascensdo se da através da educac&o.
Conforme destacado anteriormente, as pesquisas desenvolvidas por Figueiredo demonstram
gue uma das formas de mobilidade social do negro € através de seu envolvimento nos esportes
ou em atividades artisticas. Assim, se naturalizou no senso comum brasileiro a ideia do que o
negro alcanca status social exclusivamente por esses talentos. Quando o negro ocupa uma
posicao de destaque em razdo da educagdo que adquiriu, seria como se ndo devesse ocupar tal
lugar.

Figueiredo (2015) destaca que além da cor servir como obstaculo para a ascensao social,
0 género também surge como um segundo aspecto de tal dificuldade. Para tanto, basta lembrar
que mulheres recebem salérios menores que 0os homens e brancos tem salérios superiores aos
negros. Dentro de tal perspectiva, a mulher negra ocupa a camada mais baixa e desprivilegiada
da sociedade brasileira. Essa realidade se reproduz de maneira tdo constante, que o
estranhamento causado por uma mulher negra em posicédo de lideranca é maior do que quando
um homem negro ocupa tal funcéo.

Em pesquisa realizada sobre a participacdo de mulheres negras nas camadas sociais mais
privilegiadas da populagédo brasileira, Rocha (2017) destaca “a necessidade de oferecer um
tratamento especifico a situacdo da mulher negra, invariavelmente associada a niveis criticos
em indicadores socioecondmicos” (ROCHA, 2017, p. 220).

Conforme apontado anteriormente, 0 emprego publico tem sido um importante canal de
mobilidade para a mulher negra. Para Cleméncio e Silva (2016) o concurso publico apresenta-
se como uma “modalidade democratica” (CLEMENCIO; SILVA, 2016, p. 446), pois baseia-se
em critérios objetivos de merecimento, ndo havendo margem para critérios discricionarios de
selecdo. A existéncia de critérios objetivos de selecdo € importante para entender a preferéncia
da mulher negra pelo emprego publico. Pinto e Ferreira (2014) argumentam que 0S negros

passaram por um processo sistematico de desqualificagdo que gerou “referéncias
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estigmatizantes” (PINTO; FERREIRA, 2014, p. 262), inclusive de ordem intelectual. Tal
processo de desqualificagcdo pode representar uma barreira dentro do mercado de trabalho.

Assim, ao ingressar no servico publico, a mulher negra nao estaria sujeita ao crivo social
de ser vista como intelectualmente inferior ou incapaz de exercer determinadas funcdes.
Cumpre acrescentar que um outro aspecto que pesa sobre as mulheres negras quando do
processo de selecdo para a ocupacdo de uma vaga de emprego no mercado de trabalho de
organizagOes privadas inclui a questdo da “boa aparéncia” como critério de admissibilidade.
Para Figueiredo (2015) o emprego publico representa, entdo, uma tentativa de evitar processos
discriminatorios comuns a outras formas de emprego.

Tratando do ingresso de mulheres negras no magistério atraves de concurso publico,
Cleméncio e Silva (2016) argumentam que tal opcao representava a possibilidade de ingresso
em uma funcdo que ndo leve em consideracdo a cor ou a etnia das candidatas em seu desfavor.
Ainda assim, para as autoras, as instituicdes, como aparelhos do Estado, reproduzem os sentidos
e valores atribuidos a questdes raciais.

Dessa forma, embora o ingresso no emprego publico se dé de forma democrética, ha de
se questionar até que ponto o racismo inerente a sociedade brasileira afeta a carreira de mulheres
negras dentro de instituicbes publicas. Ndo se questionam 0s motivos que levam mulheres
negras a ocupar funcdes menos estratégicas dentro das organizagdes. Nos poucos casos em que
mulheres negras alcancam postos de lideranca dentro das instituicbes, a ideia de néo
pertencimento aquele lugar persiste.

Rocha (2017) considera que embora tenham ocorrido avancos dentro do mercado de
trabalho no que diz respeito a ascensdo profissional de mulheres negras, tais mulheres ainda se
deparam com barreiras especiais em razao da “existéncia de discriminagao [...] contra a mulher
negra no que diz respeito a ascensao profissional para postos de autoridade” (ROCHA, 2017,
p. 221).

Importante lembrar que numa sociedade que introjetou a ideia de democracia racial, a
auséncia de mulheres negras em cargos de lideranga é vista como resultado Unico e exclusivo
da incapacidade dessas mulheres de ascenderem nos referidos postos. Assim, persiste o estigma
da mulher negra para o exercicio de funcBes operacionais, que exijam vigor fisico para o
trabalho e que ndo sejam intelectualmente complexas, ou ainda a visdo de que o lugar da mulher
negra deve se restringir aos espacos de sensualidade.

Conforme discutido nesta subsecdo, os estudos de Hasenbalg e Figueiredo, os quais
tratam da ascensao social do negro, demonstram que o emprego publico tem sido encarado

como uma alternativa viavel de mobilidade social ascendente. A opg¢éo pelo concurso publico
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como forma de ingresso no mercado de trabalho impediria que seu ingresso foi obstado por
critérios discriminatorios.

Dessa maneira, a importancia de politicas publicas de acdes afirmativas voltadas ao
ingresso da populacdo negra ndo apenas nas universidades, mas também no servico publico na
tentativa de naturalizar o negro nessas posi¢des. Embora sejam uma realidade, essas politicas
ainda levantam controvérsias. Em razao disso, a subse¢do seguinte apresenta uma revisdo da
literatura acerca das politicas de acGes afirmativas voltadas a reserva de vagas para negros em

concursos publicos.

3.2 POLITICAS PUBLICAS DE ACOES AFIRMATIVAS NO SERVICO PUBLICO

Esta subsecdo revisa brevemente a producdo literaria acerca de politicas publicas,
notadamente as voltadas a implementacdo de politicas de agdes afirmativas, destinadas a
reserva de vagas em concursos plblicos para pessoas autodeclaradas negras. E sabido que tal
tematica é causa de intenso debate, tanto no espaco académico quanto na sociedade em geral.

Embora a reserva de vagas em concurso publico para pessoas autodeclaradas negras
gere discussdes acerca de sua validade, e os debates tedricos relacionados sejam de extrema
relevancia, a revisao da bibliografia proposta ndo apresenta por objetivo reacender tal debate
especialmente porque, independentemente dos argumentos contrarios a sua implementacéo, a
adocdo de cotas em concursos publicos apresenta-se como uma realidade. Assim, o objetivo
desta revisdo bibliografica € compreender de que forma politicas publicas de a¢des afirmativas
voltadas para a populagao negra inserem-se no contexto dos ideais de igualdade e justiga social.

Politicas publicas podem ser definidas como “um fluxo de decisdes publicas, orientado
amanter o equilibrio social ou a introduzir desequilibrios destinados a modificar essa realidade”
(SARAIVA, 2006, p. 28). Para Bucci (2006), politica publica é uma acdo tomada pelo governo,
a partir de um processo juridicamente regulado, com vistas ao alcance de objetivos definidos.
De forma suscinta, pode-se definir politica publica como tudo o que o governo faz ou deixa de
fazer. Nesse sentido, a inércia do poder publico diante de um problema econdmico, politico ou
social também pode ser caracterizada como politica publica, visto que implica na escolha, por
parte do agente politico, de ndo interferéncia.

Para Henrique (2018), as politicas publicas devem ser entendidas como um processo
ciclico. Esse ponto de vista possibilita que sejam compreendidas de forma abrangente. Assim,
a abordagem adotada na presente reviséo de bibliografia leva em conta o modelo de ciclo de

politicas publicas a partir do conceito de agenda politica segundo Cobb, Ross e Ross (1976).
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Para tais autores, a agenda politica pode ser publica, quando a temética das politicas publicas
tem visibilidade entre a populagéo, ou pode ser uma agenda formal quando o problema a ser
resolvido por uma acdo governamental deixa de ocupar exclusivamente o espaco da opinido
publica e € apropriado pelos formuladores de politicas pablicas, os tomadores de deciséo.
Assim, a agenda politica refere-se aos temas que ocupam espaco de discussao fora da arena
politica institucionalizada, aqui concebido como o espago da politica oficial, partidaria, mas
porque tornarem-se extremamente relevantes ndo podem ser contidos e passam a ser integrados
e discutidos pela politica formal, os formuladores de politicas pablicas.

E importante analisar como as politicas publicas voltadas a adogao de reserva de vagas
em concursos publicos para pessoas negras, implementadas a partir da elaboracdo de leis
especificas, rompe o0s espacos da agenda publica e passa a integrar a agenda formal. Cumpre
também ressaltar que a sociedade brasileira foi constituida sobre os pilares da desigualdade
racial. A ocupacdo do territdrio foi caracterizada pela transferéncia de povos africanos para a
col6nia, na condicdo de pessoas escravizadas. Conquanto a escraviddo sempre esteve presente
nas sociedades antigas, inclusive nas africanas, o escravizado era a pessoa reduzida a essa
condicdo por questdes econdmicas ou bélicas. Assim, a escraviddo antiga ndo tinha relacdo com
a cor da pele ou com o atual conceito sociol6gico de raga. Em contrapartida, a escravidao negra
na América resultou em consequéncias que extrapolam o fim desse instituto.

Mesmo ap6s o fim legal da escraviddo, os negros libertos e seus descendentes,
enfrentaram dificuldades de insercdo na sociedade, sendo relegados a ocupar funcdes bragcais.
Nesse sentido, pode-se afirmar que a questdo da integracdo do elemento negro na sociedade
brasileira ndo se inseria na agenda politica do Império, como bem exemplificado pela Lei de
Terras de 1850 que “além de impedir a livre ocupagao de terras [...] selou o destino dos negros
libertos, qual seja: o trabalho analogo a escraviddo” (POLL, 2021, p. 26), e tdo pouco da
incipiente republica que despontava no fim do século XIX.

Embora ndo fossem adotadas politicas publicas voltadas a reducdo da desigualdade
social e econémica que dividia negros e brancos, o governo federal tratou de estabelecer
programas oficiais que iam em direcdo contraria. As politicas imigratorias voltadas a
importagédo de contingente populacional europeu a fim de embranquecer a populagéo brasileira
sdo emblematicas da estratégia adotada pelo governo brasileiro nas primeiras décadas pos
abolicdo (NASCIMENTO, 2016).

A negacéo de qualquer tipo de racismo institucionalizado foi a marca da politica publica
oficial para a populacdo negra no Brasil até o fim do século XX. No intuito de nivelar essas

desigualdades, nos anos iniciais do século XXI, o governo brasileiro adotou politicas de a¢oes
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afirmativas voltadas, inicialmente, para incentivar o0 ingresso de pessoas negras nas
universidades publicas. Como extensdo dessas medidas iniciais, as politicas de acdes
afirmativas foram adotadas também como parametro para ingresso no servico publico através
da reserva de vagas —cotas— para os candidatos autodeclarados negros condizente com o0s
critérios estabelecidos pelo IBGE.

Pelas referidas razdes, politicas publicas de a¢Ges afirmativas, ainda que entendidas por
alguns autores como geradoras de discriminacdo positiva, podem ser compreendidas a partir do
ideario de defesa do direito & igualdade e aos direitos sociais (ARAUJO; VIEGAS, 2016; KIM:;
TOMMASIELLO, 2018). Baseados no conceito de justica em Rawls, Aradjo e Viegas (2016)
partem do pressuposto de que a ideia de justica é o somatério da garantia do direito a liberdade
e a distribuicédo igualitaria dos bens primarios. Assim, o direito a distribuicdo igualitaria de bens
somente € possivel em condicOes iguais de acesso a oportunidade. Por isso, a organizacdo da
desigualdade ndo seria injusta se o resultado for benéfico para a sociedade. Desta forma,
politicas publicas de agBes afirmativas, ao permitirem condi¢cBes desiguais de acesso a
candidatos negros, ndo se configuram como injustica, pois permitem que as condi¢des desiguais
de acesso a bens publicos sejam niveladas, revertendo-se a desigualdade inicial.

Por isso, a adoc¢do de politicas afirmativas que produzem discriminacao positiva engloba
os deveres do Estado de promover politicas publicas que visem a reducdo de desigualdades e a
protecdo dos hipossuficientes, especificamente se essa situagdo de vulnerabilidade se deu a
partir de processos discriminatorios historicamente construidos (GOMES, 2001; PIOVESAN,
2005; ARAUJO; VIEGAS, 2016; KIM; TOMMASIELLO, 2018).

Os dados apresentados por Cabral Junior (2018) demonstram que embora a maioria da
populacédo brasileira seja constituida por pessoas negras, essa parcela da populacdo apresenta
os menores indices relativos a taxa de alfabetizacdo, anos de escolaridade e rendimento familiar.
Neste sentido, politicas publicas de acdes afirmativas possibilitariam o exercicio da igualdade
ao reduzir ou neutralizar os efeitos de a¢do discriminatéria de efeito negativo que ndo podem
ser naturalmente superados, pois: “tendem a se transmitir as gerag¢des futuras, constituindo-se
em um insuportavel e injusto dnus social, econémico e cultural a ser carregado, no presente,
por essas novas geragoes” (GOMES, 2001, p. 62).

Ainda que implementadas pelo Estado, ha que se considerar que as politicas publicas
voltadas a adocdo de acOes afirmativas para a reducdo de desigualdades geradas pela
discriminacdo racial sdo o resultado da luta do Movimento Negro. Para os estudiosos dos
movimentos sociais, 0 ingresso da tematica da desigualdade racial na agenda das politicas

publicas é reflexo da organizacdo do Movimento Negro, especialmente a partir dos anos 80,
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coincidindo com o processo de redemocratizacao e de reabertura politica (CARNEIRO, 2002;
DOMINGUES, 2006; NASCIMENTO, 2016; CARMO, 2018). Como resultado dessa
mobilizacdo coletiva, o Estado passa a implementar politicas publicas que atendam aos anseios
desse grupo ja que a adocéo de politicas publicas de carater universal, especialmente as voltadas
ao combate da pobreza, ndo se mostraram eficazes na redugdo do abismo entre negros e brancos
no Brasil (LEITE, 2011; CABRAL JUNIOR, 2018).

No que diz respeito a adocéo de politicas de agdes afirmativas, o art. 37 da Constitui¢do
Federal de 1988 inaugura a possibilidade de reserva de vagas ao estabelecer um percentual
minimo —cota— a ser preenchido em cargos publicos por pessoas com deficiéncia. Assim,
prevista na Carta Magna, a adog¢do de cotas em concursos publicos alinha-se com o0s principios
norteadores do arcabouco juridico brasileiro (ARAUJO; VIEGAS, 2016). Nesse contexto, a
Constituicdo Federal de 1988 ao prever a reserva de vagas no ambito do servigo publico, para
pessoas com deficiéncia, inaugura a visdo de que a concretizacdo do ideal de igualdade exige a
existéncia de um Estado ativo, sendo ele um promotor de igualdades. Ainda assim, “a dimensao
inconsciente do racismo internalizado — principalmente no que tange a visdo de posicdo de
subalternidade do afrodescendente — faz com que posturas discriminatorias sejam praticadas
sem que a opressio racial se torne explicita” (ARAUJO; VIEGAS, 2016, p. 199).

Cumpre ressaltar que a adocao de reserva de vagas em concursos publicos para pessoas
negras a partir da elaboragdo de leis especificas, entendida como politica publica voltada a
correcdo de desigualdades histdricas deve ser submetida a avaliacdo (SOUZA, 2006). A partir
de entdo, surge um dos grandes desafios da administracdo publica e do proprio Estado enquanto
agente implementador de politicas publicas: como avaliar? Em que consiste a avaliacdo?

Avaliagao pode ser definida como “uma forma de mensurar o desempenho de
programas” (COSTA; CASTANHAR, 2003, p. 973) e é de essencial importancia para
determinar se uma politica puablica deve continuar sendo implementada (RAMOS;
SCHABBACH, 2012). A avaliacdo de politicas publicas pode ser classificada de diferentes
formas segundo 0 momento de sua realizag@o. A primeira forma de avaliagéo, do tipo ex-ante,
é realizada antes da implementacéo da politica. O segundo tipo de avalia¢do ex-post ocorre apos
a implementacgdo e tem como objetivo avaliar o impacto dessa. A terceira avaliagdo do tipo
monitoramento se da ao longo da implementacdo politica. A quarta forma de avaliacdo é a
formativa, focada em avaliar os mecanismos de construcdo ou de formacéao da politica publica
(MEDEIROS; THIELMANN, 2019).

A despeito do tipo de avaliagdo a ser realizado, Costa e Castanhar (2003) destacam a

importancia da selecdo de indicadores que tornem possivel a mensuracdo do impacto da politica
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publica objeto de avaliagdo. Para os autores, um tipo de metodologia completo de avaliacéo de
politicas publicas deve ser capaz de mensurar tanto os resultados quanto o processo de sua
implementacdo. Os indicadores, utilizados para mensurar os resultados, devem ser capazes de
indicar os efeitos da implementacgéo da politica publica sobre o publico-alvo a partir de dados
obtidos por meio de pesquisa de campo ou em bancos de dados. No que se refere a avaliacdo
de processo, os indicadores devem ser capazes de apontar se 0 programa ou politica publica
implementado “esta sendo realizado como previsto, se esta alcangando o publico para o qual
foi concebido e se os beneficios estdo sendo distribuidos na intensidade prevista” (COSTA;
CASTANHAR, 2003, p. 983).

Portanto, a avaliacdo de politicas publicas voltadas para garantir o acesso de pessoas
negras e indigenas a cargo ou emprego publico a partir da reserva de vagas em cOncursos
publicos pode fornecer dados que indiquem seu impacto sobre seu publico-alvo. A importancia
da avaliacdo deste tipo de politicas publicas fica demonstrada ao considerar que s&o alvo de
criticas constantes por determinados setores da sociedade. Por essa razdo, a avaliacdo de seu
impacto se mostra imprescindivel.

Assim, a discussao teorica desenvolvida neste capitulo a partir da analise da literatura
voltada a explicitar os mecanismos de mobilidade social ascendente utilizados pelos negros
demonstrou que o concurso publico surge como alternativa em razdo do carater nao
discricionario da selecdo para ingresso. Além disso, politicas publicas de ac¢fes afirmativas
voltadas para a reserva de vagas para negros em concursos publicos cumprem um papel de
correcdo de desigualdades histdricas, mesmo que de modo parcial e restrito a uma pequena
parcela da populagdo negra. A ampliacdo da ocupacdo de postos de trabalho e de bancos
universitarios permite, para alem da ascensdo social de homens e mulheres negras, uma outra
forma de representatividade. Diferente daquela circunscrita a ascensdo mediada pelo
desempenho de atividades esportivas e artisticas.

A despeito da correcdo pretendida e ainda que os estere6tipos que envolvam mulheres
negras ndo sejam um obstaculo para que ingressem em carreiras publicas, possibilitando sua
ascensdo social e seu ingresso na classe média, € preciso compreender de que forma o racismo
estrutural pode representar uma barreira para que as referidas mulheres alcancem postos
estratégicos e de lideranga ao longo de sua trajetoria no servigo publico. Essa questdo sera
apresentada no capitulo seguinte.



43

4 QUANDO O INGRESSO NAO IMPEDE A BARREIRA: RACISMO ESTRUTURAL

Nos capitulos anteriores, empreendeu-se discussdo tedrica acerca das relacdes de poder,
conforme desenvolvidas por Foucault e Bourdieu, e de que forma o discurso cientifico acerca
de raca e de mesticagem funcionaram como estratégia de poder na medida em que contribuiram
para a criagdo de um esteredtipo negativo relacionado a populacdo negra e, especificamente, a
mulher negra, entendida como determinada a ocupar determinados papéis sociais, uma vez que
“asi como todo mito, el de la democracia racial oculta algo méas de lo que muestra. En un
primer acercamiento, percibimos que ejerce su violencia simbdlica sobre la mujer negra, de
una forma especial " (GONZALEZ, 2018, p. 569).

A despeito da naturalizacdo da mulher negra exercendo funcées tais como “cocinera,
muchacha, mucama, sirvienta, cobradora en autobus, o prostituta” (GONZALEZ, 2018, p.
568), a revisdo da literatura abordou os mecanismos de mobilidade social utilizados pela
populacdo negra, notadamente o ingresso em funcées publicas, atraves de concurso. A referida
estratégia serviria como alternativa para driblar o racismo das sele¢@es para vagas na iniciativa
privada. Nesse sentido, a revisdo da bibliografia referente as agdes afirmativas permitiu
compreender que a reserva de vagas em concursos publicos funciona como mecanismo de
reparacdo historica e de promocéo de justica social.

A partir dessa perspectiva, este capitulo apresenta a discussdo do racismo como
mecanismo de poder utilizado pelo Estado, sob a 6tica de Foucault. Para além disso, a discussao
tedrica sobre os diversos conceitos de racismo permitira compreender de que forma e por quais
motivos, apesar da existéncia de dispositivos legais voltados ao ingresso de pessoas negras no
servico publico, ha “a experiéncia do racismo, da discriminagéo e consequentemente, do sentir-
se fora do lugar, ainda caracteriza a experiéncia da maioria dos negros de classe média”

(FIGUEIREDO, 2012, p. 11).

4.1 RACISMO E SEUS CONCEITOS

A discussao tedrica levantada no capitulo anterior vislumbrou aspectos das politicas
publicas de agdes afirmativas voltadas para a reserva de vagas em concursos publicos para
pessoas negras. Fazendo a interlocugdo com as pesquisas desenvolvidas por Carlos Hasenbalg
e Angela Figueiredo, compreende-se 0 acesso ao emprego ou funcio plblica como um dos
componentes da estratégia adotada pela popula¢do negra para movimentar-se socialmente em

sentido ascendente. Ainda assim, faz-se necessario compreender de que forma o racismo pode
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permanecer como fator de interferéncia, mesmo dentro de instituicdes estatais, na carreira de
servidores publicos.

Para tanto, faz-se necessaria a apreensdo de discussdes teodricas voltadas a compreensdo
do conceito de racismo e de seus mecanismos de atuacdo. Cumpre incialmente esclarecer que
0 ideério de racismo de Estado como estratégia de poder nos foi apresentado por Foucault
(2005) ao conceitud-lo como mecanismo de poder, adotado pelo Estado, a fim de manter sua
prerrogativa, a saber, 0 monopolio do uso da forca, ampliando-o para o controle e manutencéo
de sua governamentalidade. Uma vez que “o poder se situa e exerce ao nivel da vida, da espécie,
da raca e dos fendbmenos macicos da populagédo” (FOUCAULT, 2010, p. 150), na visdo de
Foucault, a funcdo assassina do Estado reside na possibilidade de “causar a vida ou devolver a
morte” (FOUCAULT, 2012, p. 150), tornando-se, assim, o gestor da existéncia de seus
cidaddos. Na perspectiva apontada por Foucault, o biopoder de gestdo da vida, exercido pelo
Estado, opera através da disciplina e da biopolitica. Atuando por meio de um mecanismo sub-
repiticio que permeia as relacdes sociais cotidianas, o discurso.

Tratando das estratégias de exercicio do biopoder, Barros e Alves (2018) entendem que
a gestdo da vida operada através da disciplina: “tratara do corpo como maquina [...] através do
adestramento e foco nas aptiddes, forcas, utilidades e docilidade dos individuos, realizando uma
integragdo em sistemas de controle politico ¢ econdmicos eficazes” (p. 181). Assim, 0S corpos
seriam destinados a ocupacdes sociais, politicas e econbmicas preconizadas e determinadas
pelo Estado. A disciplina dos corpos se manifestaria pelo seu adestramento para o cumprimento
de determinadas funcdes sociais definidas pela categorizacdo estatal daquele corpo. Ao mesmo
tempo, a biopolitica, que se refere ao biopoder em acdo, se utilizaria das ciéncias para realizar
o0 controle do corpo populacional (BARROS; ALVES, 2018; BARROS, 2008).

Por essa razao, o biopoder transcende a esfera do discurso, da construcao de estereotipos
e a propria historia cultural uma vez que, muito mais do que determinar como certo tipo de
corpo é visto, embora também o faca, a biopolitica define como o corpo deve se comportar no
mundo material (FOUCAULT, 2012). Assim, pode-se compreender o biopoder ndo como:
“uma ‘historia das mentalidades’, portanto, que s leve em conta os corpos pela maneira como
foram percebidos ou receberam valor, mas como a ‘histéria dos corpos’” (FOUCAULT, 2012,
p. 165).

Nas palavras de Foucault:

A funcdo assassina do Estado s6 pode ser assegurada, desde que o Estado funcione no
modo do biopoder, pelo racismo. Vocés compreendem, em consequéncia, a
importancia, eu ia dizer, a importancia vital do racismo no exercicio de um poder
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assim, e a condicdo para que se possa exercer o direito de matar. Se o poder de
normalizag&o quer exercer o velho direito soberano de matar, ele tem de passar pelo
racismo. Esse, inversamente, um poder de soberania, ou seja, um poder que tem direito
de vida e de morte, quer funcionar com os instrumentos, com os mecanismos, com a
tecnologia da normalizacéo, ele também tem de passar pelo racismo. E claro, por tirar
a vida ndo entendo simplesmente o assassinio direto, mas também tudo o que pode
ser assassinio indireto: o fato de expor a morte, de multiplicar para alguns o risco de
morte ou, pura e simplesmente, a morte politica, a expulsdo, a rejeicdo, etc.
(FOUCAULT, 2005, p. 306).

Nessa perspectiva, Barros e Alves (2018) compreendem que o racismo exercido pelo
Estado “passa a ser um mecanismo de todos os Estados — modernos — através da vida politizada
pelo biopoder, definindo o que deve viver e o que deve morrer pelo fortalecimento bioldgico
de uma raga ou populagdo” (BARROS; ALVES, 2018, p. 185). Para os autores, ao criar
categorias dentro de sua prépria populacdo, o Estado define locais de pertencimento e de ndo
pertencimento para determinados grupos. Assim, o racismo de Estado “vai além de um
preconceito irracional, € uma formacéo discursiva” (BARROS; ALVES, 2018, p. 188).

Desta forma, pode-se dizer que o racismo de Estado, exercido através do biopoder, opera
quando ha a existéncia de grupos sociais que podem ser distintos “por causa de diferengas, de
dissimetrias, de barragens devidas aos privilégios, aos costumes e aos direitos, a distribuicdo
das fortunas e ao modo de exercicio do poder” (FOUCAULT, 2005, p. 90). Para Tapper (1999),
a marginalizacdo e a criacdo de estigma sobre parte da populacdo “make possible tactical
interventions of surveillance and control” (TAPPER, 1999, p. 124).

Muito embora tanto Foucault quando Tapper tenham utilizado conceitos proprios para
definir raca, Almeida (2020) entende que tal conceito € historico e, por isso mesmo, sujeito a
alteracdes em seu sentido. Ainda assim, para o autor, a definicdo de raca vem imbuida de um
sentido que implica na ideia de categorizacdo, de diferenciacdo através da analise de
determinadas caracteristicas. Apreendida como “elemento essencialmente politico”
(ALMEIDA, 2020, p. 31) compreende duas esferas que se intercruzam: caracteristicas fisicas
identificadoras (como a cor da pele) e aspectos étnico-culturais (ALMEIDA, 2020).

Assim, baseando-se nesse conceito de raca, Almeida (2020) define racismo como “uma
forma de discriminacdo sistematica que tem a raga como fundamento, e que se manifesta por
meio de préaticas conscientes ou inconscientes que culminam em desvantagens ou privilégios a
individuos, a depender do grupo social ao qual pertencam” (ALMEIDA, 2020, p. 33). Além
disso, na visdo do autor, a manifestacdo do racismo se da através de processos, dentro de uma
I6gica sistémica que objetiva a assungdo e manutencdo de privilégios (politicos, econdmicos

e/ou sociais) por uma raga em detrimento de outra (ALMEIDA, 2020).
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De acordo com a concepgdo institucional, o racismo deve ser entendido como um
comportamento que as instituicbes adotam ao exercer seu papel de regulagdo e controle dos
conflitos sociais. Sob tal perspectiva, as instituicGes reproduziriam os conflitos existentes na
sociedade ja que seriam “atravessadas internamente por lutas entre individuos e grupos”
(ALMEIDA, 2020, p. 39). Por essa razéo, a dominagéo de um grupo sobre outro, na sociedade,
se refletiria também dentro das instituicdes a partir de préaticas e a¢des discriminatorias voltadas
a garantir e legitimar o exercicio de um grupo sobre outro. Assim, para além do biopoder do
Estado sobre a sociedade, exercido através de organizacfes estatais, 0 racismo também surge
no &mago das instituicbes em razéo das relacGes de poder ali pavimentadas e reproduzidas.

Portanto, dentro das instituicdes seria possivel observar a reproducao da normalizaco
das desigualdades raciais presentes na sociedade (WERNECK, 2016). Consequentemente, 0
conceito de racismo institucional transborda a compreensdo do racismo como acdo individual,
uma vez que implica na construcdo de barreiras voltadas ao pleno exercicio da cidadania, ao
funcionamento da democracia e a possibilidade de acesso a servigos e determinados status
sociais por uma parcela da sociedade (WERNECK, 2013; WERNECK, 2016; NUDEL
RADOMYSLER, 2019).

Ainda assim, ndo € necessario que as politicas discriminatorias explicitas se facam
presentes para que ocorra a existéncia do racismo institucional. A existéncia de racismo
institucional pode ser verificada também na presenca de “processos de discriminagdo indireta
que ocorrem no seio das organizagdes” (SILVA et al., 2009, p. 157). Atuando ao nivel da
sociedade, ndo depende de acdes individuais para ocorrer podendo, inclusive, se manifestar de
maneira independente da vontade dos sujeitos, materializando-se através de “normas, praticas
e comportamentos discriminatorios adotados no cotidiano de trabalho das instituicdes, os quais
sdo resultantes, em larga medida, do preconceito ou dos estereotipos racistas” (SILVA et al.,
2009, p. 157).

Para Lopez (2012) o conceito de racismo institucional torna-se mais nitido sob a 6tica
do conceito de vulnerabilidade. Segundo a autora, vulnerabilidade pode ser compreendida
como: “contextos gerados a partir de condi¢des sociais de violéncia cotidiana e injusti¢a
estrutural, que provocam uma fragilidade politica e institucional na promogdo, prote¢do ou
garantia de direitos de determinados grupos ou individuos” (LOPEZ, 2012, p. 130). A
correlacdo dos conceitos de racismo institucional e vulnerabilidade tornaria possivel a
compreensdo dos mecanismos de atuacdo do biopoder, sob a ética de Foucault, utilizados pelo
Estado e materializados através da atuagdo das institui¢Ges, para conduzir & vida ou relegar a

morte, ainda que nao diretamente ou de maneira literal.
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Importante frisar que sob a ética do racismo institucional, mesmo politicas de a¢des
afirmativas voltadas para o acesso de pessoas negras a determinados empregos e fun¢des ndo
fogem da logica do racismo institucional. Para Almeida (2020), essas politicas, adotadas no
ambito das instituicdes, teriam como objetivo o amortecimento de conflitos raciais
possibilitando, assim, a manutencéo do status quo, ou seja, “o dominio de homens brancos em
institui¢Oes publicas — o legislativo, o judiciario, o ministério pablico, reitorias de universidades
etc.” (ALMEIDA. 2020, p. 40).

O autor preconiza a ideia de que o racismo presente nas instituicdes opera como reflexo
da prépria sociedade. Assim, reproduzindo em seu interior acdes voltadas para a hegemonia de
um grupo sobre o outro, as instituicdes estariam refletindo a estrutura racista da sociedade
(ALMEIDA, 2020). Em anélise desenvolvida acerca da constituicdo da sociedade brasileira em
torno da escravidao, Bersani (2018) conclui que “o racismo revela-se como um sistema que, no
Brasil, por toda a sua histdria, esté atrelado a luta de classes” (BERSANI, 2018, p. 193). Assim,
presente no cerne da estrutura da sociedade e tendo sobrevivido a transformacdes politicas,
econémicas e sociais, Bersani (2018) defende a utilizacdo do conceito de racismo estrutural
guando se objetiva a compreensdo do funcionamento das instituicdes brasileiras.

Dessa forma, para os fins da presente pesquisa, sera utilizado o conceito de racismo
estrutural como estrutura de analise das relagfes raciais no &mbito de uma instituicdo pablica
do sistema de justica fluminense a fim de compreender a correlagdo entre racismo e carreira no
servico publico. Obviamente, a breve revisdo bibliografica desenvolvida nesta subsecdo nédo
torna possivel contemplar toda a extensa producdo bibliografica sobre o tema. Ainda assim,
possibilita vislumbrar a analise da trajetéria profissional de mulheres negras dentro de
instituicOes publicas sob a 6tica do racismo estrutural.

Portanto, a discussdo tedrica desenvolvida até aqui ajudou a compreender que o discurso
dos intelectuais que pesquisaram a questdo racial foi utilizado pelo Estado brasileiro como
dispositivo de poder para difundir um ideario de democracia racial. Essa ideia, além de camuflar
uma politica de embranguecimento gradual do povo brasileiro, também impediu a ado¢éo de
politicas publicas que buscassem a superagdo de desigualdades sociais enfrentadas
coletivamente pela populagéo negra.

Além disso, esse discurso serviu para construir estereotipos sobre a mulher negra
destinando-a, dentro do imaginario social, a ocupar espacos de subalternidade. Assim, a
construcdo de tais esteredtipos representou uma relacdo de poder porquanto o espago social a
ser ocupado pela mulher negra — amante ou trabalhadora bragal — foi definido pelo homem

branco, quer o senhor de engenho quer o intelectual. Desta forma, o homem branco, constituiu-



48

se como paradigma do que é socialmente aceitavel, como padrdo de poder e lideranca, e a
mulher negra constitui-se como o outro, o diferente, o que foge as normas e, por isso, indigna
de ocupar determinados espacos, especialmente espacos de poder.

Os estudos de Hasenbalg e Figueiredo demonstram que a busca por uma carreira publica
tem sido uma alternativa para a populacdo negra como meio de superar as barreiras que o
racismo representa no que se refere ao ingresso no mercado de trabalho. Ainda assim, a
ocupacdo de cargos de lideranca por parte de mulheres negras, dentro de institui¢cdes publicas,
sugere a necessidade de reflexes sobre como o racismo opera dentro do servico publico e pode
atuar como impedimento para que mulheres negras superem os estere6tipos de subalternidade
que as acompanha.

Assim, analisar a trajetoria profissional de mulheres negras que exercem funcdes
publicas pode contribuir para decifrar como o racismo estrutural opera como impedimento para

que alcancem cargos de lideranca.
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5 METODOLOGIA

O presente capitulo apresenta a metodologia utilizada para a realizacdo da pesquisa.
Inicialmente, a pesquisa sera classificada quanto a natureza, a abordagem, aos objetivos e aos
métodos ou procedimentos. Apos, serdo explicitados os procedimentos para coleta e tratamento
dos dados.

5.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Quanto a natureza, a presente pesquisa classifica-se como aplicada. Quanto aos
objetivos, trata-se de pesquisa exploratdria, de abordagem quanti-qualitativa. No que diz
respeito aos métodos, a pesquisa englobara os seguintes procedimentos técnicos: pesquisa
documental, analise de aderéncia, estudo de caso, entrevistas em profundidade, analise de
conteido e observacgdo participante.

Segundo Gil (2008), a pesquisa de natureza aplicada preocupa-se com a aplicacdo e a
utilizacdo pratica dos conhecimentos dela resultantes. Ainda segundo o autor, as pesquisas
exploratorias visam fornecer uma visao geral de determinado fato, mostrando-se adequada para
identificar de que forma a visdo estereotipada da mulher negra, historicamente construida no
Brasil, interfere na carreira de funcionarias publicas negras. No que se refere a abordagem,
Goldenberg (2011) destaca que, enquanto a pesquisa quantitativa prové informacdes que podem
ser mensuradas e comparadas, a pesquisa qualitativa se volta para as especificidades de um
determinado fendmeno extraindo dai seu significado para o grupo estudado.

Tratando dos procedimentos técnicos, na etapa de pesquisa documental, que de acordo
com Gil (2008) engloba dados que ainda ndo foram analisados, serdo levantados dados publicos
da instituicdo do estado do Rio de Janeiro integrante do sistema de justica que, em consonancia
com o Decreto-Lei n. 6.067, de 25 de outubro de 2011, adotou a reserva de vagas para
candidatos negros quando da realizacdo de concurso publico. Analisar a documentagédo
produzida pelas organizagdes pode propiciar a compreensdo da sua dindmica e funcionamento,
lancando luz sobre a cultura organizacional (MELO; COSTA; RIBEIRO, 2021).

Assim, os dados publicos serdo analisados com duas finalidades, a primeira delas,
verificar se a quantidade de servidores nomeados para cargos reservados é aderente ao edital
do concurso e a segunda sera para verificar se as servidoras que ingressaram pelo sistema de

cotas alcangaram cargos de lideranca dentro da instituig&o.
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Serdo ainda realizadas entrevistas em profundidade com servidoras que integram o
quadro funcional da instituicdo objeto de pesquisa para que seja esclarecida a percepcao de
como o fato de serem mulheres negras, que ingressaram atraves da reserva de vagas, interfere
em suas relacdes profissionais e em suas carreiras. Conforme preconizado por Gil (2008) a
entrevista mostra-se adequada para e extracdo de dados referentes ao que “as pessoas sabem,
creem, esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como acerca de
suas explicacdes ou razdes a respeito das coisas[...]” (GIL, 2008, p. 109).

Assim, a presente pesquisa pode ser classificada como um estudo de caso, pois busca
identificar e compreender um “fendmeno social contemporaneo” (GIL, 2008, p.54), voltado a
compreensdo de fendmenos organizacionais e individuais (YIN, 2001). Dessa maneira, 0
método € adequado para compreender se e de que forma a trajetoria profissional de mulheres
negras que se valeram de politicas de acdes afirmativas, para ingresso no servico publico, é

afetada pelo imaginario coletivo que as envolve.

5.2 PROCEDIMENTOS PARA COLETA DE DADOS

A coleta de dados seré realizada em conformidade com dois objetivos, primeiro, a
realizacdo de uma analise de aderéncia e, por fim, a realizacdo de estudo de caso.

5.2.1 Analise de Aderéncia

Inicialmente, sera realizada analise de aderéncia do edital de um concurso publico,
realizado no ano de 2011, a luz do disposto no Decreto-Lei 43.007, de 06 de junho de 2011.
Para a realizacdo desse tipo de analise, optamos por utilizar a modelagem proposta por
Medeiros e Thielmann (2019). Segundo os autores, essa analise deve ser feita a partir da escolha
de determinados componentes de um edital a fim de verificar se o objetivo proposto foi
alcancado e em qual medida.

Desta forma, podemos definir analise de aderéncia como uma metodologia de avalia¢éo
voltada a identificar se determinados objetivos de uma politica ou programa publico foram
alcancados. A avaliacéo se da a partir da eleicdo de indicadores, os quais devem estar presentes
nos editais relativos a politica ou programa, que possibilitem mensurar o alcance do
atendimento da proposta do programa ou da politica pablica.

Assim, em consonancia com o objetivo da presente pesquisa, analisaremos a aderéncia

da reserva de vagas para pessoas autodeclaradas negras ou indigenas num concurso para
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ingresso nos quadros funcionais de uma instituicdo publica do estado do Rio de Janeiro, a base
do disposto no Decreto-Lei 40.003, de 06 de junho de 2011.

Para a coleta de dados foi utilizada a pesquisa documental, realizada no sitio oficial da
organizacdo que realizou concurso publico para preenchimento de cargos de nivel superior e
técnico, com a previsdo de reserva de 20% de vagas, em cada categoria de cargo, para pessoas
autodeclaradas negras e indigenas. O levantamento de dados se deu nos meses de julho e agosto
de 2020. Todos os documentos relativos ao concurso objeto da presente analise de aderéncia
foram acessados, baixados e arquivados em aplicativo proprio.

O concurso realizado no ano de 2011 visava ao preenchimento de quatro cargos
integrantes da carreira relativa ao quadro de servicos auxiliares da instituigdo. Serdo objeto da
analise dois dos quatro cargos. A referida selecdo se mostrou apropriada em razao do objetivo
final da pesquisa que a analise de aderéncia integra, qual seja, identificar de que forma o racismo
afeta a carreira funcional de mulheres negras funcionérias publicas. Assim, foram selecionados

para analise os cargos que oportunizam a nomeacao para funcdes de lideranca.

5.2.2 Estudo de Caso

O estudo de caso pode ser definido como um método empirico utilizado quando se
objetiva analisar em profundidade um determinado fendmeno, sujeito ou organizagdo (YIN,
2001; PIMENTA,; PEREIRA, 2021). Segundo a modelagem proposta por Pimenta e Pereira
(2021), o estudo de caso deve ser realizado a partir das seguintes etapas: 1. projeto de estudo
de caso; 2. preparacdo para a coleta de dados; 3. coleta de evidéncias; 4. analise dos dados
coletados; e 5. apresentacédo dos resultados, conforme figura 1.

Figura 1 - Etapas do estudo de caso

Projeto do Preparacédo Coleta de Anédlise das Elaboracéo do
estudo de para coleta de evidéncias evidéncias do relatério do
caso dados estudo de caso estudo de caso

v U U U

Fonte: Pereira e Pimenta (2021).
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Para etapa de coleta de evidéncias, ou coleta de dados, foram utilizados os seguintes
procedimentos técnicos:

a) Pesquisa documental: a pesquisa documental pode ser definida como uma técnica que
se utiliza dos documentos produzidos, quer por pessoas, quer por organizacdes, para a coleta
de dados (GIL, 2008, MELO; COSTA,; RIBEIRO, 2021). Nesse sentido, ¢ importante ressaltar
que os documentos devem ser compreendidos como parte de um determinado contexto social
(CUNHA; YOKOMIZO; BONACIM, 2013).

Assim, a pesquisa de dados foi realizada na pagina oficial da instituicdo objeto do
presente estudo, com o objetivo de coletar dados referentes a fungdes gratificadas. Tais dados,
publicos, podem ser encontradas através da pagina da transparéncia do 6rgéo, no link relativo
a gestao de pessoas. A organizacdo disponibiliza planilha contendo os dados dos servidores que
ocupam funcdes gratificadas ou sdo ocupantes de cargos comissionados. Os dados foram
acessados em maio de 2021, baixados e arquivados em aplicativo préprio.

b) Entrevistas em profundidade: a entrevista € uma técnica de coleta de dados que
implica na interacdo entre duas ou mais pessoas, sendo uma delas o entrevistador ou
pesquisador, que se utiliza de perguntas a fim de obter dados (BOGDAN; BIKLEN, 2007; GIL,
2008; MIGUEL, 2010; MELO; BARROS, 2021). O uso de entrevista se justifica uma vez que
“as experiéncias vividas evocadas nas narrativas biogréficas séo, antes de tudo, uma reflexao
acerca do contexto social” (GUSSI, 2011, p.8). Assim, foram realizadas entrevistas em
profundidade, a partir de um roteiro semiestruturado. Tal roteiro tem como objetivo apenas
nortear a conversa inicial, ndo sendo inflexivel. Optou-se por esse modelo de entrevista em
razdo da necessidade de compreender em profundidade a trajetéria profissional das
entrevistadas o que, segundo Gil (2008), ndo é possivel através de entrevistas estruturadas.

Para a entrevista, foram selecionadas trés servidoras integrantes do quadro de servicos
auxiliares da organizacdo objeto do presente estudo. A selecdo se deu a partir dos critérios de
ingresso —integrar a lista de vagas reservadas para pessoas negras do concurso de 2011—, de
cargo —ser ocupante de cargo técnico administrativo ou analista administrativo, em razéo de
possibilidade de nomeacédo para o exercicio de funcéo gratificada—, e de facilidade de contato
com a pesquisadora.

As entrevistas foram realizadas em maio e outubro de 2021, por meio remoto, através
de aplicativo de chamada de voz ou de video conferéncia. Optou-se pela utilizacdo de meios
eletronicos para a realizagdo das entrevistas em profundidade em razdo da pandemia de
COVID-19 que, desde novembro de 2019, se espalhou pelo planeta, exigindo sérias medidas

de distanciamento e isolamento social.
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As entrevistas foram gravadas, com a anuéncia das entrevistadas, e transcritas com o
auxilio da ferramenta Word. ApGs a transcricdo, as entrevistas foram analisadas. As
entrevistadas foi garantida a ndo publicidade de nomes ou dados pessoais que possibilitem que
sejam identificadas.

c) Observacdo participante: para a utilizacdo da observacdo participante, como
ferramenta para coleta de dados, faz-se necessario o estabelecimento de uma relagdo entre o
pesquisador e o objeto de seu estudo (MAY, 2001). A observacéo participante, utilizada como
metodologia de coleta de dados possibilita a insercdo do pesquisador no meio social que busca
compreender a fim de vivenciar “pessoalmente o evento de sua analise para melhor entendé-lo,
percebendo e agindo diligentemente de acordo com as suas interpretagdes daquele mundo”
(PROENCA, 2008, p. 16).

Com o inicio da pandemia de COVID-19 no Brasil, em marco de 2020, e a necessidade
de manter os servidores em trabalho exclusivamente remoto, a organizagdo promoveu uma série
de eventos (cursos, palestras, lives na internet) voltados para a questéo racial. Nesse sentido, a
coleta de dados se deu atraves da participacdo, como inscrita, da pesquisadora, integrante do

quadro de servigo auxiliares da organizacao nos eventos ao longo dos anos 2020 e 2021.

5.3 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DE DADOS

Assim, como na fase de coleta, a analise de dados também foi realizada em duas etapas:

a) Etapa 1: analise de aderéncia: a fim de verificar a aderéncia do edital do concurso
realizado em 2011 pela instituicdo integrante do sistema de justica fluminense com previséo de
reserva de vagas para pessoas autodeclaradas negras foi realizada uma comparagéo entre 0s
critérios estabelecidos no Decreto-Lei 43.007/2011 e os estabelecidos no edital do concurso e
nos editais de convocacao. Conforme o Quadro 2, a referida comparacao permitiu classificar o
grau de aderéncia do edital do concurso e dos editais de convocacao aos critérios estabelecidos
no decreto-lei como satisfatorio, parcialmente satisfatorio ou insatisfatorio.

Cumpre ressaltar que para a andlise da aderéncia entre o quantitativo de vagas
reservadas para pessoas autodeclaradas negras e o quantitativo de nomeados correspondentes

foi necessaria a analise dos editais de convocagéo.



Quadro 2 - Analise de aderéncia entre o Decreto-Lei 43.007/2011 e o edital de concurso

publico

Critérios estabelecidos no Decreto-Lei
43.007/2011

Critério correspondente
presente no edital do
concurso e nos editais de
convocacao

Grau de aderéncia

Reserva de 20% das vagas de concursos
publicos para populagdo negra e indigena.

Satisfatério
Parcialmente satisfatorio
Insatisfatorio

A reserva de vagas abrange 0S cOncursos
voltados ao preenchimento de cargos e
empregos publicos relacionados ao Poder
Executivo e as entidades integrantes da
Administracdo Indireta

Satisfatério
Parcialmente satisfatorio
Insatisfatorio

AN AN AN S
— N e N

Os candidatos negros e indigenas concorrem a
totalidade das vagas reservadas em concurso
publico, ndo podendo haver determinacgdo de
gue concorram apenas as vagas reservadas.

() Satisfatorio
() Parcialmente satisfatdrio
() Insatisfatoério

Candidatos que nao tenham se declarado como
negros e indigenas concorrem a totalidade das
vagas de ampla concorréncia, contudo néo
podem ocupar vagas reservadas, ressalvada a
hipotese de terem sido convocados todos 0s
candidatos negros ou indigenas aprovados e
ainda existirem vagas reservadas ndao
preenchidas.

() Satisfatorio
(/) Parcialmente satisfatdrio
() Insatisfatorio

Para concorrer as vagas reservadas, O
candidato deve se autodeclarar negro ou
indigena, sendo tal autodeclaracdo facultativa.

() Satisfatorio
() Parcialmente satisfatdrio
() Insatisfatorio

Na apuracdo do concurso devem ser
elaboradas duas listas distintas, uma com a
classificacdo geral e outra com a classificacdo
exclusiva de candidatos autodeclarados negros
ou indigenas.

() Satisfatorio
() Parcialmente satisfatdrio
() Insatisfatorio

A nomeacdo no cargo ou emprego publico
deve ser feita segundo o critério de a cada 4
candidatos nomeados na lista de ampla
concorréncia, um candidato autodeclarado
negro ou indigena também serd nomeado.

() Satisfatorio
() Parcialmente satisfatério
() Insatisfatorio

Caso candidato autodeclarado negro ou
indigena desista da nomeacdo, deve ser
substituido pelo préximo candidato integrante
da lista de vagas reservadas.

() Satisfatorio
() Parcialmente satisfatdrio
() Insatisfatorio

Fonte: elaborado pela autora, 2020.
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Os editais de convocacdo de candidatos aprovados no certame realizado no més de

outubro de 2011 comecaram a ser publicados em dezembro do mesmo ano. No total, foram

publicados 181 editais de convocacao, sendo a primeira publicacdo datada de 22 de dezembro

de 2011 e a ultima de 15 de dezembro de 2015. Todos os editais foram publicados em Diario

Oficial e estdo disponiveis para consulta pablica na pagina da Transparéncia da instituicdo que

promoveu o0 concurso.
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Conforme ja destacado, embora o concurso tenha sido realizado com o objetivo de
preencher quatro cargos distintos, serdo objeto da analise um dos cargos de nivel médio, voltado
ao preenchimento de vagas integrantes da atividade meio, especificamente de carater técnico-
administrativo, e um dos cargos de nivel superior, igualmente integrante da atividade meio e de
carater administrativo.

Além disso, embora as vagas reservadas para candidatos com deficiéncia ndo sejam
objeto da presente andlise, os dados numeéricos correspondentes foram considerados, pois
interferem no numero final de vagas disponiveis para cada cargo e, consequentemente na
afericdo do percentual de vagas reservadas a negros e indigenas.

Assim, para a realizagdo da analise de aderéncia entre as vagas ofertadas no edital do
concurso e as vagas preenchidas, os dados constantes da lista de aprovados do concurso de 2011
foram comparados com os editais de convocacao.

b) Etapa 2 - andlise de conteudo: a técnica sera utilizada para analisar o conteudo das
entrevistas em profundidade bem como os dados extraidos através do método de observacéo
participante. Para tanto, utilizou-se a modelagem proposta por Bardin (2016) que preconiza que
a analise de contetdo deve ser realizada em trés fases: “1) a pré-andlise; 2) a exploracdo do
material; 3) o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretagao” (BARDIN, 2016, p.
125).

Assim, para a analise dos dados foram adotados o0s seguintes procedimentos
metodoldgicos: 0os documentos obtidos resultantes da pesquisa documental, as transcricdes das
entrevistas em profundidade e os relatorios obtidos a partir da observacéo participante foram
analisados a partir de categorias de conceitos e ideias relacionados a discussao tedrica presente
nos capitulos anteriores.

Neste ponto, € importante frisar que além das técnicas acima mencionadas para a analise
dos dados, considerando que a coleta desses se deu a partir de diferentes técnicas, foi utilizada
ainda a metodologia de triangulagdo que “pode ser entendida como uma combinagdo de
metodologias diferenciadas, quando se pretende analisar o mesmo fendmeno, o que possibilita

consolidar a construcao de teorias sociais” (SUTO et al., 2021, p. 242).

54 LIMITACOES DO METODO

Embora a realizagdo de estudo de caso seja adequada para a compreensdo da dindmica

da organizacdo do sistema de justica fluminense objeto da presente pesquisa, uma das
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limitacdes apresentadas por esse método é a impossibilidade de produzir anélises a partir de
uma Gtica particular para uma realidade geral (VENTURA, 2007; GIL, 2008).

Além disso, trata-se de organizacao que possui em seu quadro de servicos auxiliares um
numero relativamente pequeno de servidoras que ali ingressaram a partir do sistema de reserva
de vagas para pessoas autodeclaradas negras. Isso representa uma limitacdo quanto a quantidade
de entrevistas em profundidade a serem realizadas.

Ademais, por tratar-se de organizacdo altamente hierarquizada, que se preocupa com a
visdo da sociedade a seu respeito, alguns temas sdo evitados, sendo a questdo racial no seio da
organizacao um desses. Ainda assim, muito embora sejam realizadas um namero relativamente
reduzido de entrevistas, por serem feitas em profundidade, o material resultante exige tempo
para processamento e analise. Da mesma forma, considerando que a pesquisa documental sera
realizada a partir dos documentos produzidos pela organizagdo, seu processamento exige uma

analise criteriosa.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo se constitui da apresentacdo dos dados coletados durante a pesquisa e da
analise de tais elementos a luz dos objetivos da presente pesquisa, conforme delineados no
capitulo inicial, bem como da discussdo tedrica apresentada nos capitulos dois, trés e quatro.
Conforme apresentado no capitulo anterior, os dados levantados foram obtidos a partir de
pesquisa documental, da realizacdo de entrevistas em profundidade e da observacéao
participante.

A andlise de dados oriundos de diferentes fontes é possivel através da utilizacdo do
método de triangulagcdo. Considerando a opcdo pela andlise qualitativa dos dados e a
necessidade de controle do bias, tal método torna possivel confrontar os resultados obtidos a
partir da analise de conteddo das entrevistas e da observacdo participante da pesquisadora.
Muito embora a pesquisa cientifica se caracterize pelo controle da subjetividade do pesquisador,
é inegavel que a escolha do objeto, problema de pesquisa e op¢cdo metodoldgica interferem na
obtencdo de resultados (GOLDENBERG, 2011). Para Goldenberg (2011), reconhecer a
subjetividade do pesquisador é essencial para o controle do bias.

Assim, “quando se utiliza uma abordagem multimetodolédgica, as evidéncias obtidas
sobre um determinado objeto séo consideradas fortes, pois podem reduzir eventuais vieses,
tanto no processo de coleta quanto na sistematizagdo e analise” (SUTO et. al, 2021, p. 249).
Portanto, a fim de compreender a relacao entre racismo e carreira de mulheres negras servidoras
da instituicdo puablica objeto da presente pesquisa, optou-se pela utilizacdo de diferentes
técnicas para coleta e tratamento dos dados.

Além disso, levando em conta que a analise do conteido das entrevistas das servidoras,
obtidos através das entrevistas em profundidade, deve considerar a necessidade de “relacionar
a estruturacdo dos textos aos lugares sociais que os tornam possiveis e que eles tornam
possiveis” (MAINGUENEAU, 2014, p. 47), este capitulo se propde a apresentar e analisar as
falas dessas mulheres de forma que possam ser interpretadas ndo apenas através do que é dito,
mas também a partir do que ndo se diz (ORLANDI, 1999).

Para tanto, é necessaria a compreensdo de como se constitui e se apresenta o lugar social
no qual essas servidoras estdo inseridas. A caracterizacao da institui¢do, e das relacfes sociais
e de poder ali presentes e constituidas, permitird a compreensdo da maneira como o racismo ali
se apresenta, de quais mecanismos se utiliza e de que forma esses mecanismos interferem na
carreira dessas servidoras. Entretanto, a priori, cumpre apresentar alguns dados estatisticos

relevantes acerca do funcionalismo publico nacional.
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6.1 SOBRE BARREIRAS: NOS VOLTEMOS PARA OS DADOS

A discusséo teorica presente nos capitulos iniciais apresentou a possibilidade de acesso
ao servigo publico como estratégia de mobilidade social ascendente adotada pela populagéo
negra, especialmente por contar com uma forma de ingresso a partir da aprovacéo em concurso,
driblando a possibilidade de ndo admissdo em caso de entrevista, como se da no acesso a vagas
ofertadas pela iniciativa privada.

Ainda assim, a discussao acerca dos conceitos de racismo demonstrou que 0 racismo
presente na sociedade brasileira, inerente a sua estrutura, em razao dos processos histéricos que
levaram & sua constituicdo, pode reproduzir-se no &mago das instituicbes, mesmo no caso
daquelas que adotam politicas de acGes afirmativas voltadas a reserva de vagas para pessoas
autodeclaradas negras.

Nesse sentido, a presente subsecdo tem por objetivo apresentar e analisar brevemente
dados publicos referentes a correlagdo raga/cor e servigo publico. Para tanto, serdo utilizados
os dados disponibilizados no estudo Retratos da Desigualdade, desenvolvido pelo Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), e os disponibilizados pelo Ministério da Economia
através do RAIS, 2018— Relacdo Anual de Informag@es Sociais (IPEA, s. d.; MINISTERIO DA
ECONOMIA, 2020).

Graéfico 2 - Populacdo negra e servico publico entre 1995 e 2015

Populagdo Negra e Servico Pablico entre 1995 e 2015
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Fonte: adaptado de IPEA (s.d.).

Inicialmente, cumpre ressaltar os dados apontados para um aumento no numero de
pessoas negras ocupando postos publicos. Os dados disponiveis no grafico 2 nos ajudam a
compreender que entre os anos de 1995 e 2015 houve um crescimento no percentual de pessoas
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negras no servico publico e que esse crescimento é mais nitidamente perceptivel entre as
mulheres negras, que ocupam mais cargos publicos que os homens negros (IPEA, s. d.). Ainda
assim, em comparacdo com o universo total do servico publico, os negros ainda sdo minoria
(vide Quadro 1, p. 19).

Nesse sentido, 0 CEERT — Centro de Estudos das Relac6es de Trabalho e Desigualdades
—em analise elaborada a partir de dados disponibilizados pelo Ministério da Economia atraves
da RAIS 2018, destaca a auséncia de nimeros exatos sobre cor/raca no que diz respeito ao
servico publico no Brasil (ANDRETA, 2020). Os dados disponibilizados pelo Ministério do
Trabalho indicam que 92,7 dos servidores publicos brasileiros ndo tem sua cor/raga conhecida
pela administracio publica (MINISTERIO DO TRABALHO, 2020).

Assim, no universo total do funcionalismo publico brasileiro, os dados disponiveis sobre
cor e raca representam um pouco mais de 7% da totalidade. Importante frisar que,
contraditoriamente, um levantamento realizado pela Fundagdo Republica.org indica que 12 das
27 unidades federativas brasileiras (aqui incluido o Distrito Federal) adotam a¢des afirmativas

para reserva de vagas para pessoas negras em concursos pablicos (REPUBLICA.ORG,; s. d.).

Grafico 3 - Politicas de ac¢Oes afirmativas no servico publico brasileiro

Politicas de ag¢des afirmativas no servigo publico brasileiro
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Fonte: adaptado de Republica.org (s.d.).

A auséncia de dados sobre a composi¢do étnico-racial dos servidores publicos
brasileiros implica em, ao menos, trés consequéncias. A primeira delas é a falta de dados sobre
desigualdade salarial entre servidores publicos negros e servidores publicos brancos com o
mesmo nivel de formacdo e tempo de servico. Uma segunda consequéncia é a falta de

indicadores que possibilitem aferir o impacto econémico e social da adoc¢do de politicas
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publicas de a¢des afirmativas. Além disso, a auséncia de dados dificulta a ado¢do das referidas
politicas publicas no caso dos entes federativos que ainda ndo possuem legislacdo voltada para
a reserva de vagas em concursos publicos para pessoas negras.

Os dados do grafico 3 indicam que, muito embora os estados da regido sul, sudeste e
centro-oeste, em sua maioria, adotem politicas de a¢des afirmativas no servigo publico, tais
politicas sdo praticamente inexistentes nos estados das regides norte e nordeste. Assim, fica
claro que o deserto de dados impossibilita ndo apenas a adogdo ou o aprimoramento de politicas
publicas voltadas a reserva de vagas no servico publico, mas também a avaliacdo e
aprimoramento das politicas j& existentes. Para além disso, os dados, ou melhor, a auséncia
desses, nos impede de aferir, quantitativamente, a perpetuacdo de a¢bes discriminatdrias dentro
das instituicdes publicas. Dos poucos dados disponiveis, os disponibilizados pelo IPEA (vide
gréafico 1, p. 21) explicitam a diferenca de remuneracdo salarial entre negros e brancos no
ambito da administracdo publica.

Os dados que passardo a ser apresentados a partir da seguinte subsecéo indicam que a
auséncia de dados robustos e consistentes sobre raca/cor dos servidores publicos brasileiros
também foi encontrada na institui¢do do sistema de justica fluminense onde a presente pesquisa

foi realizada.

6.2 O LUGAR SOCIAL: UMA INSTITUICAO DO SISTEMA DE JUSTICA
FLUMINENSE

Como ja mencionado, seja pela perspectiva foucaultiana seja pela perspectiva
bourdiana, as rela¢fes sociais sdo também relaces de poder. A reproducdo dessas relacdes de
poder no ambito de uma instituicdo publica, como a do sistema de justica aqui analisado, torna-
se empiricamente demonstravel quando observada pelo prisma do habitus de classe.

A instituicdo onde a presente pesquisa foi analisada pode ser definida como integrante
do sistema de justica do estado do Rio de Janeiro. A instituicdo é altamente hierarquizada e
formada por camadas de grupos sociais que, embora integrem a mesma instituicdo, se
distinguem pelo habitus de classe (BOURDIEU, 2011). Os cargos de maior prestigio sdo
ocupados por profissionais do Direito que ingressaram na instituicdo através de concurso
publico.

Na analise de Coelho (1999) e Vargas (2010), o Direito insere-se no rol das chamadas
“profissdes imperiais” caracterizadas como detentoras de grande prestigio social que lhes

permite compor grupos sociais capazes de organizar as relagdes na sociedade. No caso
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especifico do Direito, cumpre destacar que os juristas “foram atores decisivos na construcao do
Estado nacional brasileiro” (VARGAS, 2010, p. 109).

O prestigio historicamente construido em torno dos profissionais da area pode ser
observado dentro da instituicdo. Como integrante do corpo de servidores da organizacao, esta
pesquisadora pode observar a enorme preocupacdo com a manutencdo da distingdo entre os
profissionais que a integram. Inicialmente, cumpre destacar que os profissionais do Direito que
integram a mais alta camada da instituicdo nédo sao considerados como servidores da instituicéo,
mas como a propria instituicdo, como “membros”, e assim gostam que facam referéncia a eles.
Essa distincdo permite identificar “os que sdo” e “os que ndo sao” a propria instituicao
personificada nos atores sociais que a compoem. Uma evidéncia da contraposicdo de conceitos
gue opostos, como nos lembra Bourdieu, fazem parte das relacbes de poder.

A importancia da ideia de ser a propria instituicdo pode ser bem ilustrada quando uma
das servidoras da instituicdo confidenciou a pesquisadora que havia sido repreendida por um
dos membros quando, ao redigir um documento oficial, informou que esse representava a
instituicdo. Foi chamada pelo profissional que lhe disse “eu nao represento a institui¢cdo. Eu
presento a instituigdo!”. De certa forma, no ponto de vista destes profissionais, a instituicdo
ganha vida através de seus corpos e de sua atuacao. Assim, sendo a instituicdo digna de respeito
e de prestigio, considerada como um dos pilares da defesa dos direitos constitucionais e da
prépria democracia, assim 0 sdo seus membros.

Vale ressaltar que este grupo social distinto que integra, ou que “presenta” a instituicao,
é formado, em sua grande maioria, por profissionais do Direito integrantes da classe média alta
nacional. E muito comum que facam parte de familias com tradicdo na assuncéo de cargos de
destaque em institui¢fes integrantes do sistema de justica nacional. Para Ribeiro (2017), a

instituicdo pode ser compreendida como:

um campo estruturado a partir de um grupo social e politico que se autogoverna.
Constatamos que [...] se constitui em uma carreira masculina exercida em boa medida
por filhos, sobrinhos e netos de bacharéis e que conta com poucos membros de cor.
Em parte, as restricdes impostas pelo concurso, organizado por aqueles que ja
integram o campo ha vérias geracdes, faz com que o recrutamento de novos membros
esteja fechado em uma parcela bem especifica da populagdo brasileira. Ao bloquear o
ingresso de outras camadas sociais, veda-se a transformacdo de ideias no proprio
campo, o que impede a renovacao de suas praticas. (RIBEIRO, 2007, p. 77).

No caso da instituicdo objeto da presente pesquisa, além de cumprir funcgdes diretamente

ligadas aos saberes do campo juridico, as fungdes relativas a alta administragdo da instituicdo
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também sdo exercidas por esses membros e incluem aspectos ligados a seguranca, tecnologia,
gestdo de pessoas, planejamento institucional, e relagdes institucionais e internacionais.

Ocupando posic¢éo hierarquica imediatamente inferior aos membros, estdo os servidores
que integram o quadro de servicos auxiliares da organizacdo. Esse grupo € mais heterogéneo e
diverso e é formado tanto por servidores de carreira, que ocupam a posi¢do ap0s aprovagdo em
concurso publico, quanto por servidores que ocupam cargos de confianga, de livre nomeacéo e
de livre exoneracgdo que ndo prescindem de aprovacdo em concurso publico.

Os dados apresentados no site da instituicdo, obtidos em novembro de 2021, e por isso
diferentes dos apresentados no capitulo inicial, ddo conta da existéncia de 3.600 cargos
integrantes do quadro de servicos auxiliares, com um total de 3.501 cargos ocupados. A maior
parte dos cargos ocupados (54,5%) representam cargos de confianca, de livre nomeacéo e de
livre exoneracdo. Destes, apenas 1,4% sdo ocupados por servidores concursados. A tabela 2
ajuda a compreender a composi¢do do quadro de servicos auxiliares da instituicao.

Além da diferenca quanto a forma de ingresso, esse grupo apresenta importantes
diferencas quanto as funcdes que exercem e quanto ao nivel de escolaridade exigido. Dentre 0s
cargos, cujo provimento se da através de concurso, encontramos trés grandes categorias:
auxiliar, técnico e analista. Vale frisar que os dados disponibilizados pela instituicao, na pagina
da transparéncia, embora apresentem objetividade quanto ao numero de cargos existentes,
ocupados e vagos e quanto a sua forma de provimento, a mesma objetividade ndo se reflete na
identificacdo dos cargos, especialmente daqueles cujo provimento se da através de livre
nomeacdo e que sdo identificados e distintos apenas por siglas, impedindo que se torne

compreensivel, na prética, a atribuicdo de cada um destes.

Tabela 2 - Quantitativo de servidores por tipo de cargo
Quadro de Servicos Auxiliares

Cargos Cargos Vagos Cargos Existentes
Ocupados
Provimento por concurso 1.592 71 1.663
Cargos de confianca 1.909 28 1.937
Total 3.501 99 3.600

Fonte: elaborado pela autora, 2021.

No que se refere aos cargos de provimento efetivo é possivel identificar que os de

analistas sdo subdivididos segundo as seguintes areas: administrativa, controle interno,
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informatica, processual e saude. Os cargos técnicos também sdo subdivididos em areas, quais
sejam, informaética, administrativa, processual e intimatoria. J& os cargos identificados como
auxiliares subdividem-se em servicos de apoio, transporte e administrativa.

Na base hierarquica da instituicdo encontram-se 0s servidores terceirizados que, na
realidade, sdo funcionarios de empresas terceirizadas contratadas para o exercicio de atividades
meio como limpeza, manutencao, recepcao, informética, seguranca predial e transporte. Esses
servidores, embora integrem o dia a dia da instituicdo e contribuam para as relacdes que se
desenrolam neste locus social, sob o viés do aparato legislativo, que regulamenta as regras de
trabalho no Brasil, ndo séo considerados integrantes da instituicao.

De modo geral, exceto quando se trata de informacOes relativas aos proventos e aos
cargos ocupados, muito provavelmente em razdo da exigéncia legal de transparéncia na
utilizacdo dos recursos publicos destinados ao pagamento de pessoal, os dados relativos aos
servidores da instituicdo séo praticamente inexistentes. Essa constatacdo corrobora os achados
de Andretta (2020) e Republica.org (s.d.) quanto ao vazio de dados relativos ao funcionalismo
publico no Brasil, especialmente aqueles relativos a cor/raca e identidade de género.

Nesse sentido, € importante frisar que a partir do ano de 2020 a instituicdo estabeleceu,
através de regulamentacéo interna, a realizacdo de censo anual obrigatério. Inicialmente, a
pesquisa abrangeria todos os servidores da instituicdo, inclusive os terceirizados. Ocorre que a
pesquisa é realizada de forma virtual, através de formulario disponibilizado no correio
eletronico dos servidores. Todavia, como uma grande parcela dos terceirizados nédo dispbe de
perfil de usuério da instituicdo e, consequentemente ndo tém acesso ao correio eletrénico

institucional, ndo é possivel, atualmente, que sejam incluidos na pesquisa.

Tabela 3 - Quantitativo de integrantes da instituicdo por raga/cor

Cargo Amarela Branca Indigena Parda Preta Nao Total
declarou

Membro 4 665 0 58 5 37 769

Servidor 22 1403 4 458 193 49 2129

Estagiéario juridico 1 90 0 39 20 2 152

Estagiario ndo juridico 6 198 3 127 96 8 438

Total 33 2356 7 682 314 96 3488

Fonte: adaptado do site institucional, 2021.
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Vale ressaltar que a participacdo no censo é obrigatoria e constitui falta funcional o ndo
preenchimento do formulario de pesquisa. De acordo com a instituicdo, o intuito de realizacdo
do censo é ter acesso ao perfil dos integrantes da instituicdo, especialmente nas questfes
relativas a raca/cor, identidade de género e de saude e deficiéncia, 0 que permitiria 0
planejamento de ag¢des institucionais e a adocdo de agdes afirmativas voltadas a acessibilidade
e inclusdo. Embora a maior parte dos dados obtidos a partir do censo sejam classificados como
sigilosos e restritos ao setor de saude institucional, é possivel obter um panorama acerca do
perfil racial dos que integram a institui¢do, no ano de 2020, conforme tabela 3.

As informagOes obtidas através do censo institucional desvelam a profundidade da
questdo racial no seio dessa institucional do sistema de justica fluminense. Como destaque
inicial, vale ressaltar que 67,54% dos integrantes da instituicdo declararam-se como brancos,
enquanto 28,55% declararam-se pretos ou pardos. Nesse ponto, vale informar que enquanto
50,91% dos estagiarios de nivel médio declaram-se pretos ou pardos, apenas 0,65% dos
membros se declararam negros. Essa diferenca gritante de quantitativo de pessoas negras nos
dois cargos pode ser explicada pela caracteristica socioeconémica dos estagiarios de nivel
médio: estudantes do Ensino Médio que ingressam na instituicdo através de convénio para
contratacdo de jovens aprendizes. A experiéncia da pesquisadora na instituicdo permite dizer
que esses estagiarios, com idade em torno de 16 anos, ingressam na instituicdo com o objetivo
de complementar a renda familiar com os recursos financeiros da bolsa auxilio que lhes é
disponibilizada mensalmente. Geralmente sdo selecionados através de processo seletivo que
inclui entrevista e andlise de curriculo, incluindo analise de desempenho escolar.

Assim, os dados obtidos através da observagdo participante e pelo censo institucional
corroboram o perfil da instituicdo tracado pela pesquisa realizada por Ribeiro (2017) no sentido
de a alta administracdo da instituicdo ser caracterizada pela presenca majoritaria de homens
brancos oriundos das camadas ricas da populacdo e de familias tradicionalmente ligadas ao
exercicio das profissoes descritas por Coelho (1999) e Vargas (2010) como “imperiais”, numa
dindmica que Bourdieu caracterizou como “monopolio de acesso aos meios juridicos herdados
do passado” (BOURDIEU, 2009).

Ainda assim, essa mesma alta administracdo foi responsavel pela adocéo de politicas de
acOes afirmativas em concurso realizado em 2011 para preenchimento de vagas do quadro de
servigos auxiliares da instituicdo. Os dados relativos a esse concurso e as legislacdes estaduais

que tratam da reserva de vagas para pessoas negras serdo apresentados na proxima subsecéo.
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6.3 ANALISE DE ADERENCIA

Em 06 de junho de 2011, foi sancionado no estado do Rio de Janeiro, o Decreto-Lei
43.007 que determina a reserva de 20% das vagas ofertadas em concursos para provimento de
cargos e empregos publicos, no &mbito do Poder Executivo e das entidades de sua
administragdo direta, para pessoas autodeclaradas negras ou indigenas. Dentre as justificativas
para a elaboracdo do decreto destacam-se a promocdo de igualdade de oportunidade
considerando a proporcionalidade percentual entre a populacdo negra e branca no estado.
Assim, pode-se considerar que o legislador leva em consideragdo para o estabelecimento do
decreto a desigualdade de acesso a cargos e empregos publicos entre a populacdo negra e ou
indigena do estado do Rio de Janeiro em relacdo a populacédo branca.

Posteriormente, o Decreto-Lei 43.007/2011 foi substituido pela Lei Estadual 6.067, de
25 de outubro de 2011, tendo mantido, contudo, seu teor. Em 2014, a Lei Estadual 6.740, de 02
de abril de 2014 alterou as disposi¢fes da Lei 6.067/2011 a fim de ampliar a reserva de vagas
para aléem do Poder Executivo e das entidades integrantes da administracdo direta e passou a
englobar o Poder Judiciario, o Ministério Publico Estadual e o Tribunal de Contas do estado do
Rio de janeiro. Para fins metodolégico, a presente pesquisa fara alusdo ao Decreto-Lei
43.007/2011.

O dispositivo legal faz alusdo a criagdo do Conselho Estadual dos Direitos do Negro -
CEDINE/RJ, vinculado a Secretaria de Estado de Assisténcia Social e Direitos Humanos
(SEASDH) do Governo do estado do Rio de Janeiro, conforme estabelecido pela Lei Estadual
3.730, de 13 de dezembro de 2001. O referido Conselho seria criado “com a finalidade de
elaborar e implementar, em todas as esferas da administracdo do Estado do Rio de Janeiro,
politicas publicas sob a 6tica das populagdes negras” (RIO DE JANEIRO, 2001). Segundo o
préprio texto da lei, essas politicas publicas ao serem elaboradas e implementadas pelo
CEDINE/RIJ deveriam ser “destinadas a garantir a igualdade de oportunidade e de direitos entre
todos de forma a assegurar a populagdao negra o pleno exercicio de sua cidadania” (RIO DE
JANEIRO, 2001).

Ainda segundo o dispositivo legal, o decreto teria vigéncia de 10 anos e seus efeitos
deveriam ser acompanhados pela Secretaria de Estado de Assisténcia Social e Direitos
Humanos, com a producéo de relatorios bienais. Entretanto, em consulta ao endereco eletrénico
da Secretaria de Assisténcia Social e Direitos Humanos, ndo foram localizadas informacGes
relativas aos relatorios bienais que deveriam ser produzidos apds a implementagéo da politica

publica.
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Muito embora o proprio legislador tenha se preocupado em estabelecer na lei suas
formas de avaliagdo, através da avaliacdo continua, do tipo monitoramento (RAMOS;
SCHABBACH, 2012), a ser realizada pela Secretaria de Estado de Assisténcia Social e Direitos
Humanos com a producéo de relatorios a cada dois anos (RIO DE JANEIRO, 2011), a auséncia
de dados publicos relativos aos relatorios a serem produzidos a cada dois anos parece indicar
que tal acompanhamento ndo vem sendo realizado. A avaliagdo da politica publica
implementada a partir do Decreto-Lei 43.007/2011, com a consequente producdo de relatorios,
poderia fornecer dados indicativos sobre seu impacto decorrida uma década desde sua adocdo.

Por isso, optou-se por realizar a anélise de aderéncia do edital do concurso publico
realizado em 2011 pela instituicdo objeto da pesquisa ao proposto no decreto que prevé a
promogdo, por parte do poder publico, de “a¢des que busquem o ideal de igualdade de
oportunidades no mercado de trabalho, de modo a atender aos principios da dignidade de pessoa
humana e da justica social” (RIO DE JANEIRO, 2011). No bojo dessas acdes implementadas
pelo estado do Rio de Janeiro como politicas publicas voltadas a promocéo de acesso equanime
a cargos e empregos publicos, o decreto determina algumas medidas a serem adotadas quando
da realizacdo de concurso publico, em ambito estadual:

l. Devem ser reservadas 20% das vagas a populacdo negra e indigena (art. 1°);

Il. A reserva de vagas abrange 0s concursos voltados ao preenchimento de cargos e
empregos publicos relacionados ao Poder Executivo e as entidades integrantes da
Administracdo Indireta (art. 1°);

I1l.  Os candidatos negros e indigenas devem concorrer a totalidade das vagas reservadas em
concurso publico, ndo podendo haver determinacdo de que concorram apenas as vagas
reservadas (art. 1°, §2°);

IV. Candidatos que nao tenham se declarado como negros e indigenas concorrem a totalidade
das vagas de ampla concorréncia, contudo ndo podem ocupar vagas reservadas,
ressalvada a hip6tese de terem sido convocados todos 0s candidatos negros ou indigenas
aprovados e ainda existirem vagas reservadas nao preenchidas (art. 1°, §3°);

V. Para concorrer as vagas reservadas, o candidato deve se autodeclarar negro ou indigena,
sendo tal autodeclaracéo facultativa (art. 1°, §4° e 8§5°)

VI. Na apuragdo do concurso devem ser elaboradas duas listas distintas, uma com a
classificacdo geral e outra com a classificacdo exclusiva de candidatos autodeclarados

negros ou indigenas (art. 3°);
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VII. A nomeagdo no cargo ou emprego publico deve ser feita segundo o critério de a cada 4
candidatos nomeados na lista de ampla concorréncia, um candidato autodeclarado negro
ou indigena também sera nomeado (art. 3°, 81°);

VIII. Caso candidato autodeclarado negro ou indigena desista da nomeacdo, deve ser
substituido pelo préximo candidato integrante da lista de vagas reservadas (art. 3°, §49);

Os itens extraidos do decreto-lei possibilitam estabelecer indicadores que viabilizem a
analise de aderéncia entre o que o dispositivo legal estabelece e as disposi¢cdes do edital do
concurso publico realizado por organizacdo integrante do sistema de justica no ano de 2011.
Conforme anteriormente destacado, a entidade que forneceu os dados para a pesquisa integra o
sistema de justica fluminense e é caracterizada por forte distincdo entre os servidores que
integram o mais alto nivel hierarquico da instituicdo e aqueles que ocupam os cargos de apoio
ndo relacionados a atividade-fim.

Ponto a ser destacado é o fato de que o Decreto-Lei 43.007/2011 ndo exigia que a
instituicdo realizasse reserva de vagas para pessoas negras e indigenas em seus concursos
publicos, eis que ndo integra o Poder Executivo e ndo faz parte da Administracdo Indireta
estadual. Desta forma, o edital do concurso com a previsao de reserva de 20% das vagas para
pessoas autodeclaradas negras e indigenas parecia, a época, indicar uma tendéncia institucional
a promocédo de acfes em consonancia com politicas publicas voltadas a democratizacdo do
acesso a empregos e cargos publicos.

Ocorre que em 2016 a instituicdo realizou um novo concurso para preenchimento de
vagas do quadro de servicos auxiliares. Os cargos ofertados eram 0s mesmos do concurso
realizado em 2011. Entretanto, em 2016, o edital ndo previa a reserva de vagas para negros e
indigenas a despeito de estar em vigor a Lei Estadual 6.740/2014. N&o foram localizados
quaisquer dados documentais que pudessem esclarecer essa aparente incongruéncia. E possivel
vislumbrar uma explicacdo nas conversas cotidianas dos servidores da instituicdo, que atribuem
a escolha pela adogdo ou ndo de politicas de a¢des afirmativas a diferenca de personalidade dos
mais altos gestores que estavam a frente da administracdo da instituicdo quando da realizacéo
dos dois concursos.

Apesar disso, cabe destacar as determinac6es do edital do concurso de 2011 relativas a
reserva de vagas:

l. Foram reservadas 20% das vagas de cada cargo a candidatos negros e indigenas;

Il.  Oscandidatos negros e indigenas concorreram em igualdade de condi¢Ges com os demais

candidatos as vagas de ampla concorréncia;
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Quadro 3 - Analise de aderéncia entre o Decreto-Lei 43.007/2011 e o edital de concurso

publico

Critérios estabelecidos no Decreto-Lei
43.007/2011

Critério correspondente presente no
edital do concurso e nos editais de
convocagao

Grau de
aderéncia

Reserva de 20% das vagas de concursos
publicos para populacdo negra e indigena.

Reserva de 20% das vagas, em cada
cargo, a candidato negro ou indigena
prevista no edital do concurso. Os
editais de convocacdo indicam que tal
taxa ndo foi alcancada.

() Satisfatério

() Parcialmente
satisfatdrio

(X) Insatisfatorio

A reserva de vagas abrange o0s concursos
voltados ao preenchimento de cargos e
empregos publicos relacionados ao Poder
Executivo e as entidades integrantes da
Administragdo Indireta.

Critério ndo existente no edital, pois a

instituicdo ndo integra o Poder
Executivo nem a Administracdo
Indireta.

(X) Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatdrio

() Insatisfatério

Os candidatos negros e indigenas concorrem a
totalidade das vagas reservadas em concurso
publico, ndo podendo haver determinagdo de
que concorram apenas as vagas reservadas.

Previsdo no edital do concurso de que
os candidatos negros e indigenas
concorreram  em  igualdade de
condigdes com os demais candidatos as
vagas de ampla concorréncia.

(X) Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatdrio

() Insatisfatoério

Candidatos que ndo tenham se declarado como
negros e indigenas concorrem a totalidade das
vagas de ampla concorréncia, contudo néo
podem ocupar vagas reservadas, ressalvada a
hipGtese de terem sido convocados todos 0s
candidatos negros ou indigenas aprovados e
ainda existirem vagas reservadas ndo
preenchidas.

Previsdo no edital de que as vagas
reservadas ndo preenchidas por
candidatos negros deveriam  ser
preenchidas por candidatos integrantes
da lista de ampla concorréncia.

(X) Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatdrio

() Insatisfatorio

Para concorrer as vagas reservadas, o
candidato deve se autodeclarar negro ou
indigena, sendo tal autodeclaragdo facultativa.

A concorréncia as vagas reservadas
dependia de autodeclaragdo firmada
pelo candidato, conforme previsto no
edital.

(X) Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatdrio

() Insatisfatorio

Na apuracdo do concurso devem ser
elaboradas duas listas distintas, uma com a
classificagdo geral e outra com a classificacdo
exclusiva de candidatos autodeclarados negros
ou indigenas.

Critério ndo presente no edital do
concurso. Contudo, os editais de
convocagao comprovam o atendimento
a tal critério.

(X) Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatdrio

() Insatisfatorio

A nomeacdo no cargo ou emprego publico
deve ser feita segundo o critério de que, a cada
4 candidatos nomeados na lista de ampla
concorréncia, um candidato autodeclarado
negro ou indigena também sera nomeado.

Critério ndo presente no edital do
concurso. Os editais de convocacdo
indicam o ndo atendimento a tal
critério.

( ) Satisfatério

( ) Parcialmente
satisfatdrio

(X) Insatisfatorio

Caso candidato autodeclarado negro ou
indigena desista da nomeacdo, deve ser
substituido pelo préximo candidato integrante
da lista de vagas reservadas.

Critério ndo presente no edital do
concurso. Os editais de convocacdo ndo
permitem verificar o atendimento a tal
critério.

() Satisfatorio

() Parcialmente
satisfatorio

(X) Insatisfatorio

Fonte: elaborado pela autora, 2020.

I1l.  Os candidatos concorrentes as vagas reservadas, se aprovados, integravam duas listas: a

de ampla concorréncia e a de vagas reservadas;

IV. A concorréncia as vagas reservadas dependia de autodeclaragdo firmada pelo candidato;
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V. Vagas reservadas ndo preenchidas por candidatos negros deveriam ser preenchidas por
candidatos integrantes da lista de ampla concorréncia.

O quadro 3 compara o grau de aderéncia entre os critérios estabelecidos no Decreto-Lei
43.007 e as normas definidas no edital do concurso da instituicdo integrante do sistema de
justica fluminense, permitindo concluir que os critérios estabelecidos no edital do concurso nao
demonstraram um grau de aderéncia satisfatorio ao estabelecido atraves da legislacéo estadual.

Os editais de convocacdo de candidatos aprovados no certame realizado no més de
outubro de 2011 comecaram a ser publicados em dezembro do mesmo ano. No total, foram
publicados 181 editais de convocacao, sendo a primeira publicacdo datada de 22 de dezembro
de 2011 e a Gltima de 15 de dezembro de 2015, num periodo total de aproximadamente 04 anos.
Todos os editais foram publicados em Diario Oficial e estdo disponiveis para consulta publica
na pagina da Transparéncia da instituicéo.

Embora o concurso tenha sido realizado com o objetivo de preencher 04 cargos
distintos, serdo objeto da presente analise um cargo de nivel médio, voltado ao preenchimento
de vagas integrantes da atividade meio, especificamente de carater técnico-administrativo, e um
cargo de nivel superior, igualmente integrante da atividade meio de carater administrativo. Essa
escolha se deve ao fato de que aos servidores ocupantes desses cargos € possivel alcancar postos
de liderancga, o que se alinha com o objetivo da pesquisa.

A Tabela 4 apresenta o quantitativo de vagas de ampla concorréncia e de vagas
reservadas disponiveis para cada cargo, permitindo identificar que os cargos reservados para
candidatos autodeclarados negros e indigenas correspondem a 20% das vagas totais de carga
categoria, aderindo ao previsto no Decreto-Lei 43.007/2011. Embora as vagas reservadas para
candidatos com deficiéncia ndo seja objeto da presente analise, os dados numéricos
correspondentes foram inseridos, pois interferem no nimero final de vagas disponiveis para
cada cargo e, consequentemente na afericdo do percentual de vagas reservadas a negros e

indigenas preenchidas.

Tabela 4 - Quadro de vagas ofertadas no concurso de 2011

Cargo Total Ampla Negros e Indigenas Pessoas com
Concorréncia deficiéncia
Analista; Area 15 11 3 1
Administrativa
Técnico: Area 120 90 24 6

Administrativa
Fonte: adaptado do site institucional (2020).
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A partir do levantamento de dados disponiveis nos 181 editais de convocagdo dos
aprovados verifica-se que, no total, foram convocados 55 candidatos para o cargo de analista
administrativo e 703 candidatos para o cargo de técnico administrativo. Deste numero total,
convocou-se 09 candidatos autodeclarados negros ou indigenas para ocuparem o cargo de
analista e 129 para as vagas técnicos, perfazendo, respectivamente, o percentual de 16,36% e
18,34% do numero de convocagdes totais, conforme informacdes disponiveis na tabela 5,

abaixo.
Tabela 5 - Total de convocacdes
Convocacles
Total % N.I. % P.C.D. % A.C. %
Técnico Administrativo 703 100 129 18,34 49 6,97 525 74,67
Analista Administrativo 55 100 9 16,36 4 7,27 42 76,36

Fonte: elaborado pela autora, 2021.

Assim, pode-se verificar que em relacdo ao preenchimento de 20% das vagas
disponiveis em cada cargo por candidato autodeclarado indigena ou negro, os editais de
convocacgdo nao demonstram aderéncia as disposi¢cdes do Decreto-Lei 43.007/2011 e do edital
do concurso. Além disso, a analise dos editais de convocacao ndo torna possivel a verificacdo
da aderéncia ao critério de convocacéao de 01 candidato autodeclarado negro ou indigena a cada
04 candidatos integrantes da lista de ampla concorréncia.

Entretanto, ndo é possivel afirmar que o quantitativo de candidatos nomeados e
efetivados demonstrou ser inferior ao percentual definido na legislacdo estadual e no edital do
concurso de 2011. Isso porque os editais disponiveis na pagina da instituicdo referem-se apenas
ao quantitativo de convocados, ndo sendo possivel estabelecer se todos os candidatos
convocados foram nomeados em razdo dos dados esparsos localizados na pagina da instituicao.
A fim de determinar a relacdo de nomeados com o determinado no edital seria necessario fazer
uma pesquisa nominal, relativa a cada um dos nomeados, em pagina de busca na rede mundial
de computadores. Além de ser impossivel determinar que o resultado da busca seria exato, 0

escasso periodo para a finalizagdo da pesquisa torna esse tipo de busca inviavel.
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6.4 “PERMITA QUE EU FALE”: A VIVENCIA DE MULHERES NEGRAS NO SERVICO
PUBLICO NO COTIDIANO DE UMA INSTITUICAO DO SISTEMA DE JUSTICA
FLUMINENSE

Nesta sessdo serdo apresentadas as entrevistas de trés servidoras publicas que
ingressaram na instituicdo a partir do sistema de reserva de vagas para pessoas negras em
concursos publicos. As entrevistas foram realizadas nos meses de maio e outubro de 2021,
remotamente, em razdo da pandemia de COVID-19. Para tanto, recorreu-se ao Google Meet,
ferramenta utilizada para a realizagio de reunides de virtuais. As entrevistadas foi esclarecido
que a entrevista seria realizada para fins académicos e que dados identificadores ndo seriam
revelados. Para gravacdo das entrevistas foi utilizado o aplicativo Gravador, disponibilizado
pela empresa Apple.

Todas as entrevistas foram iniciadas com a solicitagdo de que as servidoras
compartilhassem um pouco de suas historias de vida, das suas familias e das experiéncias de
trabalho prévias ao ingresso no servico publico, caso existissem. As entrevistas seguiram um
roteiro semiestruturado que permitiu sua adequacdo as singularidades dos relatos dessas
mulheres. As entrevistas foram encerradas com uma pergunta de provocagao: Vocé gostaria de
acrescentar mais alguma coisa sobre a tematica mulheres negras no servigo publico?

Apos a gravagdo, as entrevistas foram transcritas utilizando-se o editor de texto Word,
lidas e analisadas segundo quatro grandes eixos tematicos: 1. Servi¢o publico; 2. Politicas
publicas de acGes afirmativas para pessoas negras no servico publico; 3. Esteredtipos, racismo
e sexismo; e 4. Mulheres negras e lideranca. A incluséo do eixo 4 permite analisar a relacédo
entre racismo e carreira no servigo publico.

Importante frisar que os relatos dessas mulheres extrapolam os limites desta pesquisa e
dos quatro grandes eixos tematicos que norteiam esta analise de conteddo. Assim, sempre que
couber, esses limites também serdo extrapolados quando da presente analise. Além disso, “ao
longo do dizer, ha toda uma margem de nao ditos que também significam” (ORLANDI, 2020,
p. 81). Assim, o ndo dito também ¢é significante, especialmente quando o discurso envolve a
narrativa de realidades opressivas.

Em razdo da confidencialidade da identidade das entrevistas, serdo utilizados
pseuddnimos para identifica-las. Os pseuddnimos Maria Cecilia, Maria Inés e Josiane foram
escolhidos pela pesquisadora como homenagem a professoras negras, servidoras publicas, que
influenciaram sua propria trajetoria de vida. Conforme ja informado, as entrevistadas séo

servidoras de uma instituicdo integrante do sistema de justica fluminense. Suas idades variam
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entre 34 e 50 anos e 0 tempo em que atuam no servico publico varia entre 10 e 30 anos. Todas
possuem formacéo de nivel superior em Direito e, atualmente, duas delas cursam o mestrado.
Apenas uma das entrevistadas ndo possui experiéncia no servigo publico prévia ao ingresso na
instituicdo. Uma das entrevistadas nunca teve qualquer tipo de experiéncia de trabalho no setor
privado.

Incialmente, vale destacar um ponto de congruéncia presente na narrativa das
entrevistas, a crenca no papel da educacdo formal como instrumento de mobilidade social

ascendente:

Maria Cecilia: Entdo meus filhos estudaram em escola particular. (...)° Eu que no tive
uma educacdo, que estudei em escola publica a vida inteira (...), até o ensino médio.
Néo tive uma educacéo boa.

Maria Inés: Entdo, na escola eu sempre soube que aquela ali era minha oportunidade
de ascensdo social mesmo, nesse sentido de quase que quando, que crianga
basicamente acredita, que meritocracia existe e que mobilidade social também. (risos)
Maria Inés: Eu sabia que aquilo ali tinha que dar certo, desde muito pequena, entéo,
mais ou menos desde a alfabetizacdo até o ensino médio, eu ndo tenho nota menor que
noventa no boletim sabe, bem aquela coisa muito rigida assim de que vocé, eu ndo
sentia que eu podia ser igual as outras criangas ou adolescentes depois, porque pra
mim aquilo ali era uma aposta profissional ndo era uma escola s, e (...) os estudos
dos meus irmaos também dependiam de mim, porque (...) se eu perdesse a bolsa eles
ndo podiam continuar 14, entendeu?

Josiane: Durante a minha infancia (...) nés estudamos numa escola particular proximo
de casa (...), também era uma escola muito boa, (...) eu estudei nessa escola até o0 nono
ano. Quando chegou no ensino médio, tive que ir para escola publica, até porque a
minha irm&d mais nova, que era do segundo casamento, ela também iria ingressar na
escola, entdo ndo tinha como pagar escola para todos. (...) entdo eu fiz a prova para
ingressar no __, para fazer o curso normal. Fiz a prova, entrei, ingressei na escola né,
no ensino médio, e fiz todo o ensino médio. (...) Meu pai ndo tinha curso superior.
Meu pai, acho que ele ndo tinha nem o primeiro grau completo, minha mae ainda
tinha, minha avé era semianalfabeta. Minha avé foi trabalhadora doméstica, e a minha
mae tinha o curso técnico de contabilidade.

O que se nota é a crenca de que a obtencdo de uma educacédo de qualidade, identificada
pelas entrevistadas como a oportunidade de estudar numa instituicdo de ensino privado, poderia
significar a oportunidade de estabelecer uma trajetéria de vida mais digna de que a de seus pais
e avos, como se infere do relato de Josiane, acima, ou do grupo social a que pertencem, como

se percebe nas palavras de Maria Inés:

Maria Inés: Das pessoas da minha rua e tudo mais (...) todo mundo estudava em escola
publica, trabalhava para se sustentar € no nosso caso nao era tanto assim, e (...) por
causa disso, eu sempre soube que tinha que estudar numa Universidade Federal. E eu

3 As reticéncias entre parénteses foram inseridas em trechos em que as falas foram cortadas, por apresentarem
palavras repetidas ou expressées ligadas ao tempo para pensar antes da fala. Também foram inseridas em trechos
encurtados do discurso. Os travessdes foram inseridos como substituicdes para nomes de cidades, locais ou outras
informacdes que pudessem contribuir de alguma forma para a identificacdo das entrevistadas.
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sempre soube que eu queria fazer Direito, porque eu pensava que eu nunca ia ter,
nunca mais, na hora que eu me livrasse desses problemas da minha familia eu nunca
mais ia (...) me enfiar de novo num problema de instabilidade.

Ou ainda, como no caso de Maria Cecilia, que ndo estudou em institui¢ces privadas de
ensino, e ao relatar o papel da politica de cotas, teméatica que abordaremos mais detalhadamente
a frente, destaca a possibilidade de oportunizar aos filhos aquilo que acredita ser uma educacao
de qualidade. Para além disso, relaciona a obtencgéo desse tipo de educacéo com a possibilidade

de fuga de um estigma gerado, na sua percepcao, pela utilizacéo de cotas raciais:

Maria Cecilia: Eu percebo assim, se ndo fossem as cotas, eu ndo iria dar uma educacao
melhor para meus filhos, que sdo negros também, e eles ndo véo precisar das cotas.
Eu acho assim, forma que eu interpreto o que as cotas fez (sic) pra mim é melhorar a
situacdo da minha familia negra, pra que ela ndo precise usar cotas daqui pra frente.
(...) Entdo meus filhos estudaram em escola particular, e eu espero que eles ndo
precisem. Eu acredito nisso. Eu espero que eles ndo usem. Eu passo pra eles: “¢é isso,
eu entrei pelas cotas pra vocés ndo precisarem entrar.” Porque eu acho que é assim
que (...) sai esse estigma (...) da cota dos negros.

Assim, o discurso dessas mulheres parece corroborar, na préatica, a argumentacao de
Hasenbalg quanto a relacdo entre status social familiar e possibilidade de ascensdo social
ascendente (HASENBALG, 1982). Além disso, corroboram a tese do autor de que, a medida
gue nos distanciamos do periodo escravagista, 0s mecanismos utilizados pela classe dominante
para manutengdo do negro em posicdo de inferioridade se tornam mais diversificados
(HASENBALG, 1982). Como parece nos revelar o depoimento de Maria Cecilia, referindo-se
ao novo estere6tipo para negros no ambito do trabalho, o do cotista; do qual pretende livrar seus
filhos dando-lhes boa educacdo. Ademais, a narrativa das entrevistadas corrobora os achados
de Figueiredo (2012) quanto ao papel do servigo publico na estratégia adotada pela populagéo

negra para a superacdo de obstaculos a ascensdo social:

Maria Cecilia: Meu pai ja era servidor publico. Meu pai era servidor publico da __,
da __, e quando surgiu 0 emprego, o concurso da prefeitura, ele falou: “minha filha
faz o concurso e tal, ser servidor publico é muito melhor e tal.” Ai eu fiz 0 concurso,
passei, e (...) me chamaram. Sai do mercado e fui pra prefeitura.

Maria Cecilia: Ai meu pai falou: “faz o concurso, que no concurso que vocé vai fazer
aquilo que a lei diz que vocé tem que fazer, ja ta determinado aquilo no cargo e tudo
mais, cada um tem sua _fungdo certinho.” Al foi que eu resolvi fazer o concurso.
Maria Inés: Eu queria ser servidora pra minimamente ter paz, entendeu?

Maria Inés: Pra mim eu pensava: “cara eu vou fazer, eu quero participar de alguma
coisa que tem um processo seletivo as cegas, que dependa s6 de mim, minimamente.”’
(...) Nessa logica de depender s6 de mim, porque eu ndo vou passar por isso nunca
mais, entendeu?
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Embora nenhuma das entrevistadas trate explicitamente da ideia de ascensdo social, a
escolha de palavras utilizadas nos ajuda a compreender isso. Se compararmos como Maria Inés
descreveu a situacdo de precariedade de sua familia e de seu grupo social imediato “das pessoas
da minha rua”, vivenciada na infancia, como “problema de instabilidade”, e a forma como
descreve a ambicéo pelo servigo publico porque “queria ser servidora pra minimamente ter
paz”, inferimos que o servico publico surge como alternativa segura para solugdo de todos os
problemas familiares que surgem descritos num contexto de dificuldades econdmicas
enfrentadas por sua parentela.

Assim, indiretamente, a possibilidade de ascender socialmente, através do servigo
publico, é compreendida pelas entrevistadas como possibilidade de fugir dos agouros
vivenciados pela geracdo anterior. Essa mesma percepgao aparece nas palavras de Josiane ao
descrever todas as dificuldades pela qual a familia passou para possibilitar-lhe uma educacgéo
de qualidade, entendida como a oportunidade de frequentar uma escola particular, e superar a
situacdo econdmica do pai e da avd: “eu era a primeira pessoa a ingressar no curso superior,
meu pai ndo tinha curso superior. Meu pai, acho que ele ndo tinha nem o primeiro grau
completo, minha mée ainda tinha, minha avo era semianalfabeta. Minha avé foi trabalhadora
domeéstica”. Ou ainda no conselho dado pelo pai de Maria Cecilia: “minha filha, faz o concurso,
(...) ser servidor publico é muito melhor”.

Além disso, para as entrevistadas que tiveram experiéncias prévias de trabalho na
iniciativa privada, o servi¢o publico parece apresentar a possibilidade de, como dito por Maria
Inés, “ndo (...) passar por isso nunca mais”. AS situacles vivenciadas por Maria Cecilia e

Maria Inés nos ajudam a compreender tal escolha:

Maria Cecilia: Se ndo me engano, a gente entrava era 7h e 0 mercado abria mais cedo,
e a gente ndo tinha aquela estabilidade, né?! A gente sempre ficava com medo de
ser mandado embora, tinha sempre uma colega que tinha algum problema, tinha que
ser, era mandada embora, e ficava com medo de ser a préxima. E eu lembro que teve
um acidente que aconteceu comigo (...) la no mercado, vocé um dia esta num setor no
outro dia esta em outro, no dia que vocé chega o gerente chega e fala: “vocé vai ficar
la no hortifiuti.” (...) Nao tem o setor certo. (...) Tinha um mercado que eu trabalhava,
era 0 __, ele tinha uma lojinha de roupas, e ai, nesse dia, ele disse: “hoje vocé vai
cobrir, fulano faltou, vocé vai ficar na lojinha la de roupas. (...) Entdo vocé fica 14
(...) botando as roupas no lugar, as pessoas experimentam e deixam jogadas né, vocé
coloca, vai arrumando os cabides e tal”. Nisso entrou um rapaz, (...) eu estava la
sozinha (...) na hora, na lojinha. Ele entrou, vestiu um casaco, perguntou pra mim se
estava bom, eu falei que estava, ele saiu e ndo pagou! Ai o gerente, foi uma confuséo
danada, o gerente queria que eu pagasse, eu ndo queria pagar, aquela coisa toda. (...)
E (...) ai foi até por isso que eu sai, na verdade eu sai de |4 antes de eu entrar, ja tinha
passado no concurso, estava esperando ser chamada, mas eu sai antes, por causa desse
incidente, por causa ou vocé paga, ou vocé € mandada embora.

Maria Inés: Trabalhei de vendedora de Natal em __, porque aqui também nédo pagam
tanto, eu precisava. (...) Eu fui pra casa do meu tio trabalhar de vendedora pra juntar
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dinheiro pra estudar. Ai estudei o fim do ano mesmo, (...)ai fiz a nossa prova, e ai to
no _ . (..) Entdo, ela* reforcou aquela necessidade de seguranca que eu ja tinha
antes, porque (...) as pessoas sempre duvidam de vocé quando vocé esta nessa posicao,
e estd sempre ligada a aparéncia. E as vezes estava conversando com um cliente depois
que finaliza uma venda ou alguma coisa assim, a pessoa ficava surpresa porque,
“nossa vocé é advogada? E ta fazendo o que aqui? No, vocé ndo passou na OAB?”
“Ndo, ja passei.” (...) Entdo assim, sempre tinha uma surpresa de tipo assim, “essa
neguinha”, entendeu? “E formada, mas deve ser numa universidade ruim”. Af
quando percebia que ndo, que era no ensino publico. Entdo assim, se eu saia por
exemplo, mesmo sem uniforme, porque as pessoas confundem os uniformes, pra...
pegar alguma coisa pra comer na praca de alimentagdo, ou no supermercado, as vezes
eu comia na praca de alimentacdo do mercado desse shopping que eu trabalhava, as
pessoas sempre paravam pra me pedir informacao, entendeu? Ai vocé esta comendo,
a pessoa ta vendo que vocé esta comendo e a pessoa acha que o vendedor é vocé, que
vocé que tem que limpar uma determinada coisa.

Os relatos dessas duas mulheres parecem indicar a percep¢do de que o servico publico
Ihes garantiria 0 acesso as condi¢des dignas de trabalho, onde fossem tratadas com respeito e
consideracdo. Ademais, ambas mencionam as palavras estabilidade e seguranca relacionando-
as ao servico publico. Interessante notar que Josiane, que ndo teve experiéncia prévia de

trabalho na iniciativa privada mencionou um motivo diverso para ingresso no servico publico:

Josiane: Eu queria trabalhar dentro do sistema de justiga, (...) embora eu gostasse da
sala de aula, (...) gostasse muito do contato com os alunos, eu queria trabalhar na
minha 4rea de formagao que era Direito. (...) O fato de eu conhecer j& o que € o servico
publico (...), eu nunca me vi fora do servigo publico até entdo. Eu sempre gostei de
trabalhar apesar de todas as dificuldades e tudo, todos os desafios (...) eu sempre gostei
(...) de estar no servico publico, trabalhar prestando servico publico para as pessoas.

Assim, a experiéncia de Josiane também nos apresenta uma outra perspectiva acerca da
escolha profissional e da razdo para ingresso no servico publico: a realizacdo de um sonho
pessoal. No caso da entrevistada, a possibilidade de trabalhar com o que entendia ser sua
vocacdo, o sistema de justica. A mesma perspectiva nos parece ser apresentada pelas outras
entrevistadas, que enxergam no exercicio de uma funcgdo publica a possibilidade de ascenséao
econdmica e social, conjugada a realizagdo de uma aspiracdo pessoal:

Maria Inés: Ou uma coisa muito curiosa, (...) 0S negros (...) com quem eu convivi,
tanto na escola, (...) que ndo eram da minha escola, mas eram da outra escola, quanto
na faculdade que tinham (...) condi¢cdes socioecondmicas melhores, eram negros
filhos de advogados. 1sso, pra mim, era muito interessante porque, tipo assim, (...) eu
ndo conhecia por exemplo nenhum filho de médico, engenheiro, herdeiro muito
menos, obviamente, (...) que ndo, mas assim, em algum momento o pai daquelas
familias ali, tinha (...) parado tudo pra estudar, escolheu fazer Direito, e eu achava,
ndo sei se aquilo me chamou atencdo porque era meu plano, pode ser.

4 Referindo-se a experiéncia de trabalho na iniciativa privada, mais especificamente ao trabalho como vendedora
de loja.
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Maria Cecilia: Eu com familia (...), com __filhos pra criar e tudo, falei: “ndo dd pra
ficar, vou ter que estudar, fazer um outro concurso pra melhorar o salario, e
trabalhar numa coisa”. Eu ja tinha vontade de trabalhar. Na verdade, minha intencéo
eratrabalhar no __, eu nuncative a intencéo de trabalhar no __. (...) Entéo eu fiz varios
concursos pro __ aquelas coisas que concurseiro faz mesmo. (...) Como eu estudava
Direito, gostei, fiz tanto a faculdade e tudo, a minha inten¢&o era trabalhar no __.
Josiane: E eu queria muito fazer Direito né, queria muito fazer o curso de Direito. (...)
Era algo que eu tinha em mente, desde a adolescéncia, fiz o primeiro vestibular, (...)
junto com a formacdo do terceiro ano, do ensino médio, (...) consegui até ser
aprovada, mas ndo consegui ser classificada (...) ai entdo no ano seguinte eu consegui
fazer uma bolsa no pré-vestibular, pra fazer a noite, (...) na cidade de _, (...) foi
quando eu consegui ingressar no curso de Direito da __, (...) pra mim foi (...) uma
grande conquista, porque ali no &mbito familiar, eu era a primeira pessoa a ingressar
NO Curso superior.

A narrativa nos ajuda a compreender que a representatividade de trabalhadores negros,
no campo do direito, parece ter forjado aspiracdes pessoais. As entrevistas também revelam as
estratégias que essas mulheres encontraram para realizar sonhos e desejos pessoais, no caso
especifico das entrevistadas, trabalhar com a area de formacdo em Direito e, a0 mesmo tempo,
superar as dificuldades econémicas que lhes foram impostas pela realidade, na infancia. E,
assim, possibilitar a oferta de uma qualidade de vida melhor para seu nucleo familiar.

Nesse sentido, importante analisar a visao que as servidoras apresentam das politicas de
acOes afirmativas voltadas ao ingresso de pessoas negras no servico publico e como a conquista
de um direito foi sendo englobada num discurso que possibilitou a criacdo de um estere6tipo, a
da cotista:

Maria Cecilia: Eu ndo tive a intengdo de fazer pelas cotas, e fiquei muito em duivida
na hora de me inscrever, (...) de fazer pelas cotas, pelo preconceito que tem. (...) Muita
gente acha que é injusto, e eu fiquei naquela coisa, “eu ndo vou fazer, ndao vou fazer,
vou fazer pela ampla concorréncia mesmo . Mas conversando com uma colega minha
da faculdade, ela falou: “_, eu acho que vocé deveria fazer, porque vocé ndo ta
fazendo nenhuma ilegalidade, nada contra a lei, a lei ta te dando esse direito. ”
Maria Cecilia: Estudei até inclusive, pra ndo ter que (...) passar pelas cotas, porque o
preconceito é muito grande quando as pessoas te perguntam, (...) e eles acham que
vocé ndo merece estar ali, naquele local. Mesmo depois que eu entrei 0s colegas de
trabalho, até mesmo os superiores, a gente sente (...) que tem uma resisténcia, como
se vocé ndo merecesse estar ali.

Maria Cecilia: Eu ndo, ndo considero injusto. (...) Eu sabia, que a minha preocupacéo
era enfrentar o preconceito das pessoas que acham que é injusto.

Maria Inés: Entdo, nesse concurso do __ (...) eu tinha muita conviccao que eu estava
fazendo alguma coisa que eu, ndo s6 que eu tinha direito de fazer. (...) Mas que eu
achava muito bom, (...) uma coisa que eu (...) sempre pensei que deveria existir, entdo
pra mim eu estava (..) participando de um processo de representatividade e
exercendo o direito, ndo era s6 porque seria uma coisa boa pra mim. Mas depois que
eu entrei no __, hoje eu penso sobre outros concursos por varios motivos, mas o
principal é a evitacdo do desgaste assim, de ter que escutar gente branca perguntando:
“mas a sua nota ndo é tao boa, porque vocé fez as coisas com cota, vocé néo
precisa!” “Ué?! mas vocé ndo é nada, vocé ndo é preta nem branca, vocé é
moreninha.” Tipo €sse, esse reposicionamento, nessa situacdo de novo, sabe?! Ja que
eu tenho cargo e minha vida néo é tdo ferrada como antigamente, (...) me faz inclusive
desvirtuar na minha cabega o que eu penso sobre as cotas. Porque as cotas ndo sao
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uma ajuda, entdo, é uma tentativa de (...) reparar um dano, (...) na minha opinido,
né?!

Maria Inés: Néao porque eu acho que as cotas ndo devem existir, pelo contréario, tinha
que ter mais cotas, mas porque eu acho que, eu ndo quero Viver essa, esse sufoco de
novo de vocé ter sempre (...) uma conquista sua questionada, como se vocé fosse,
ou fosse “espertinho™” oportunista, ou como se vocé fosse um coitado.

Josiane: Eu me inscrevi nas cotas, porque para mim era algo natural, né? (...) Um
direito conquistado (...) pelo Movimento Negro, eu ndo tinha nenhum motivo para
eu ndo me inscrever nas cotas. (...) Eu ndo vejo cotas como privilégio, vejo cota como
um direito, e eu tinha certeza, mesmo sem conhecer a fundo a instituicéo, (...) que a
grande maioria de pessoas que trabalhavam nesta instituicdo eram brancas, e que as
cotas seriam uma forma de garantir que pessoas de outras etnias pudessem estar (...)
dentro da instituicdo, e fazer (...) do __ uma instituicdo mais diversa.

Observa-se no discurso das entrevistadas a compreensdo do sistema de cotas como a
conquista histdrica de um direito, garantido por lei, de reparar 0 abismo social que separa negros
e brancos e a possibilidade de ofertar 0 acesso de pessoas negras a institui¢des publicas onde a
maioria dos servidores sdo socialmente lidos como brancos. Ao mesmo tempo, nota-se a
preocupacdo com a perspectiva do outro acerca do sistema de cotas: ‘‘fiquei muito em duvida
na hora de me inscrever, (...) de fazer pelas cotas, pelo preconceito que tem”; “o preconceito
é muito grande quando as pessoas te perguntam, (...) e eles acham que vocé nao merece estar
ali; “o preconceito das pessoas que acham que é injusto”; “vocé ndo precisa”; “‘como se vocé
fosse, ou fosse “espertinho” oportunista, ou como se vocé fosse um coitado”; “‘as cotas ndo sao
uma ajuda’; “‘ndo vejo cotas como privilégio”.

Assim, embora o ingresso no servi¢o publico, especificamente numa instituicdo do
sistema de justica tenha representado a superacdo de uma barreira socioecondémica conjugada a
realizacdo de um anseio pessoal, a realidade do dia a dia na instituicdo segue apresentando
desafios em razdo da percepcdo da existéncia e reproducdo de esteredtipos relacionados a
raca/cor e género. Neste ponto, é importante definir “o racismo como uma construgdo
ideoldgica cujas praticas se concretizam nos diferentes processos de discriminagdo racial”
(GONZALEZ, 2020, p. 55). O esterettipo da cotista aparece como mais um obstaculo na
construcdo de uma identidade social positiva para as mulheres negras que ascenderam
socialmente por meio de suas carreiras, através dos concursos publicos, mostrando uma face
perversa da reproducdo do preconceito nas relagdes sociais no interior dos espagos de trabalho.

Parece, portanto, que o ambiente organizacional no qual as servidoras estéo inseridas
caracteriza-se pela auséncia de qualquer acdo que propicie o acolhimento a diversidade.
Conforme demonstrado por Macalli et al. (2015) competem ao setor de gestdo de pessoas 0

gerenciamento de a¢des que promovam a diversidade. A auséncia de menc¢éo a qualquer tipo
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de acdo promovida pela instituicdo para evitar o tipo de estigmatizagdo a que as servidoras
parecem estar expostas fala muito sobre a cultura da organizacéo.

Nesse aspecto, € importante mencionar que a pesquisadora participou, no ano de 2020,
de palestras e cursos promovidos pela instituicdo sobre temas como racismo e sexismo. As
referidas agOes foram objeto de vasta participacdo dos servidores, tanto dos integrantes do
quadro de servicos auxiliares quanto daqueles que ocupam os mais altos postos hierarquicos da
organizacdo. Embora a escolha dos temas possa parecer indicar um interesse da instituicdo em
promover discussdes que possibilitem a superacdo de barreiras que impedem a alteracdo da
cultura organizacional e o desenvolvimento de uma cultura de gestdo de pessoas para a
diversidade, o que se percebeu foi a abordagem dos temas sob a ética de cima para baixo, como
se a instituicdo pairasse acima da sociedade, como uma sentinela, a observar e discutir racismo
e sexismo, como se esses problemas fossem alheios a sua prépria realidade. Uma espécie de
atualizagdo do “preconceito de ter preconceito” em versao institucional.

O racismo e 0 sexismo ndo se apresentam tdo somente pela exclusdo de acesso a
determinados espacos sociais, mas também nos discursos estereotipados acerca de mulheres e
negros. O relato abaixo, feito por Maria Cecilia, que optamos por manter quase que em sua

integralidade, apesar da extensdo, nos apresenta essa realidade:

Maria Cecilia: Nunca ninguém chegou diretamente e me disse, (...) os colegas de
trabalho, principalmente, nunca me disseram, sempre me trataram bem. Eu sentia
assim, da instituicdo, principalmente dos chefes diretos (...) eu ndo tinha funcéo
certa, e que a vaga pra que, na verdade quando eu tomei posse no __, eles ja me
disseram pra qual vaga eu seria. (...) E aquela (...) surgiu e outra pessoa entrou no
lugar. Dai, eu ndo entrei e continuei ali (...) sem vaga. Sem vaga ndo, sem um local
certo, especifico. (...) Me passavam servicos que nunca ninguém tinha feito, assim;
“ah! Isso assim ta sem fazer”, por exemplo, “ah! Ta sem fazer, passa pra _ . (...)
Entendeu? Entdo eu (...) fiquei por muito tempo fazendo trabalho de outras
pessoas, cobrindo férias, cobrindo (...) coisas que ninguém tinha feito. Entdo eu senti
assim, muito (...) ndo, ndo é um preconceito direto. (...) Chefes, ndo o meu chefe
direto, mas outros chefes passavam por mim ndo me cumprimentavam, como se
eu ndo existisse, passavam por mim no corredor, ou se eu estava na cozinha,
chegavam e nem bom dia diziam, parecia que eu era invisivel, como se eu fosse
invisivel no local. (...) Eram certas pessoas, ndo era todo mundo ndo. Principalmente
para as chefias.

Maria Cecilia: Acho que ser negra é secundario, mas também, acho que pelo fato
de ser cotista, eu senti (...) um menosprezo assim, a principio eu acho que eles
achavam assim que eu néo tinha condic¢des de assumir a funcdo, entdo passavam
coisas (...) dificeis, é o que eu considerava dificil, né?! Talvez achando que eu ndo ia
conseguir, ndo ia dar conta. Mas ai com o tempo eles perceberam que eu daria conta
da situacdo, e ai passaram a me dar atribuices que nunca ninguém tinha feito
assim, (..) depois que eu entrei, fiquei dois anos, quase dois anos direto substituindo
férias, licenca e 0 que a pessoa fazia, ai saia e eu substituia, sendo que nunca ninguém
tinha feito isso, demorou muito para isso mudar, e assim, o que eu senti também, néo
sei se cabe aqui (...) no assunto.

Bianca: N&o, pode falar.
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Maria Cecilia: Mas o preconceito € racial, eu entendi racial, ¢, também sentia uma
dominéncia muito grande dos homens. (...) Chefes. Entéo, as outras mulheres que
ocupavam do mesmo cargo, nunca participavam nessas decisfes, 0s homens é que
decidiam tudo. (...) Entdo tem uma certa, além (...) do preconceito racial, eu senti isso
sim, uma dominéncia na instituigdo masculina, os homens ainda decidem. Se unem,
excluem as mulheres e se unem pra (...) direcionar o que eles querem, decidir,
entendeu? Eu senti muito isso.

(--.)

Bianca: Passaram a te dar mais atribuicGes do que davam para outras pessoas?

Maria Cecilia: 1sso... isso.

Bianca: Por que vocé acha que isso acontecia assim?

Maria Cecilia: Entdo eu acho que era tipo assim, “vocé ja estd aqui por sorte mesmo,
entdo vocé faz”. Eu acho que ndo consideraram que foi mérito meu ter passado, foi
uma sorte. “Ela entrou aqui porque tinha cota, porque ela é negra entdo, vamos
passar para ela fazer, ja que, que ela é boa, é mao de obra boa, da para ela fazer, ela
tem mais que fazer. Ela tem que dar gragas a Deus que estd aqui”. Como se ndo fosse
um mérito meu.

O relato forte compartilhado por Maria Cecilia nos ajuda a compreender os diferentes
mecanismos de discriminagéo aos quais Gonzalez (2020) fez referéncia. Para a entrevistada, o
preconceito racial surge conjugado com o ingresso através de cotas: “Ela entrou aqui porque
tinha cota, porque ela é negra.” A0 mesmo tempo, 0 preconceito é percebido ndo através de
um discurso direto, mas a partir de praticas cotidianas que se desenrolam através de relacdes de
poder: a dificuldade em ser lotada na vaga que lhe cabia, a assuncéo de funcGes esparsas e de
atribuicoes e responsabilidades de outros servidores, na designacao de atividades complexas,
pela ideia preconcebida de que néo seria capaz de realiza-las. Ao mesmo tempo, a compreensao
de que era vista como “mdo de obra boa”, e que por isso foi designada para cumprir funcdes
que ndo lhe cabiam.

Ao mesmo tempo seu relato nos apresenta uma falha do setor de gestdo de pessoas da
instituicdo em lidar com o que Macalli et al. (2015) descrevem como descrenca, por parte
daqueles que integram as organizacdes, na efetividade de programas e politicas de acles
afirmativas que resultam em uma conduta preconceituosa para com os beneficiarios de tais
acoes.

Além dos dados ja destacados, Maria Cecilia nos apresenta um ponto importante acerca
da situacdo das mulheres dentro da organiza¢do, mesmo daquelas que ocupam o mais elevado
nivel hierarquico institucional. A entrevistada destaca a domina¢do masculina entre as chefias
ao mencionar que as mulheres, que exercem cargo de igual funcdo, os quais descrevemos
anteriormente como membros, eram excluidas das tomadas de decisdo. Neste ponto, €
importante destacar que integrar o alto nivel hierarquico de uma organizagdo néo significa que

as mulheres néo serdo discriminadas simplesmente por serem mulheres.



80

O relato de Maria Cecilia converge com o de Maria Inés, o qual também sera

apresentado quase que na integralidade:

Maria Inés: Olha (...), eu sempre tive essa divida, se eles tinham dificuldade de
pegar e dar o meu trabalho de __. (...) Eu sempre tive essa duvida, ndo sei se sou eu
que me nego a acreditar ou (risos) se realmente é... uma questao aberta, mas assim, eu
fui __, depois eu fui __, e isso ndo mudou nada pra ninguém. Entdo assim, ninguém
nunca me perguntou, principalmente o cara que é o cérebro 14, (..) ele é ocupante de
cargo comissionado, e compete a ele dividir as tarefas na __ onde eu trabalho,
entendeu? (...) Deveria competir né, ele € 0, e ele nunca pegou essa questdo com
a mao, ndo vejo, ndo sei se porque ele é misogino, ele maltrata mulheres, e ele é
conhecido entre as mulheres que trabalham com ele, principalmente essas que séo
terceirizadas nos cargos comissionados, (...) porque ele maltrata mulheres. Isso ai ja
€ um consenso, eles conversam sobre isso, e como é uma questdo muito velada, e
como tem um viés de ilegalidade, ninguém tem coragem (...) de falar nada, porque
ninguém tem prova, tudo vai parecer um grande bate boca, entdo ele discrimina
mulheres. Na hora de dar a funcéo, na hora de dar a pior funcéo para mulher.
Quando eu trabalhava sozinha com ele, eu fazia o trabalho inteiro da __sozinha, e ele
ficava a disposigéo para responder e- mails, entdo no dia que ndo tinha e-mail nenhum,
ele ndo responde nada, entendeu? E, ele ndo faz nada. (...) ele nunca respeitou a
minha posicao no trabalho, inclusive ele ja falou, diretamente para mim que. “olha
eu ndo acho que vocé (...) tinha direito a entrar pelas cotas, pelo curriculo que vocé
tem.” Tipo ele ja falou isso para mim, na frente, ainda fez de propésito, (...) me
colocou um apelido de Chewbacca.

Bianca: Como?

Maria Inés: Chewbacca, sabe aquele do Star Wars?

Bianca: Aham.

Maria Inés: Bem legal, né?! Que € aquele bichinho peludinho marrom, (...) sei la por
que (...) ele colocou esse apelido, achei péssimo. (...) Achei horrivel. (...) E ele fez
isso, ele, quando eu virei para __, (...) de __ para __, que € um concurso, que eu
desconfio que ele ja tentou fazer, porque seria um cargo que colocaria ele mais seguro
na posicdo de __, no cargo comissionado dele, (...) quando eu mudei de cargo, um ano
depois. Olha, jAtem __anos que jatd aqui, _?E! __ anos! E ninguém nunca sentou
pradizer: “olha a fungdo dos___ sdo essas, é... vocé vai fazer a suas funcgdes, eu sou
__,eu faco do __”. N8o ele minimiza. Ele fala: “mas ndo tem diferenca nenhuma
entreo __eo _.”(..) Ele se nega a me dar a fungdo do meu cargo. (...) Teve um
episddio muito emblematico (...) todos os episédios. (...) Teve uma lista de tarefas que
ele falou, que ele achava que, tarefas ndo, de comportamento que ele achava que eu
ndo deveria ter, e uma, e me sentou na sala dele, e comecou a ler, tipo assim, e tipo
assim... e ia ticando na agenda, e ele me fez chorar nesse dia. (...) Ah ele, tipo assim,
ndo gostava que eu tivesse contato com a chefia superior porque ele tinha medo de
perder a funcdo para mim, e ele se, nunca me deu o meu trabalho, como eu disse,
essa parte é a mais importante.

Na narrativa igualmente forte de Maria Inés encontramos mais uma vez a questdo da
negativa em atribuir a servidora a funcdo que Ihe compete. Interessante notar que, no caso de
Maria Inés, ha o reconhecimento de sua capacidade profissional explicitada pelo
reconhecimento da qualidade de seu curriculo. Ao mesmo tempo, essa qualificacdo profissional
é compreendida como uma suposta incongruéncia na escolha de Maria Inés pela inscricdo no

concurso pela reserva de vagas. Neste caso, reproduzindo no espago do trabalho o estereétipo
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da cotista, notamos a operagdo do racismo pela relagdo genérica da condigédo de cotista a baixa
qualificacéo profissional.

Assim, o relato de Maria Inés corrobora a amplitude do alcance dos mecanismos de
estereotipacdo da mulher negra. Em outros trechos da entrevista Maria Inés nos relata a
dificuldade de reconhecimento por parte dos colegas de trabalho, ao contraporem a negritude
com sua inteligéncia ou qualificagdo. Como se o fato de ser negra ndo lhe permitisse ser
inteligente ou qualificada. Essa mesma manifestacdo de racismo nos é apresentada no discurso
de sua chefia, ainda que de forma enviesada, a0 mencionar que nao considera que Maria Inés
devesse ter ingressado na instituicdo pela reserva de vagas para pessoas negras em razao do seu
bom curriculo.

A narrativa de Maria Inés também converge com a de Maria Cecilia ao mencionar que,
na distribuicdo de atribuicdes, as piores tarefas sdo delegadas as mulheres. Fato igualmente
preocupante é ter Maria Inés recebido um apelido por parte da chefia que, além de remeter ao
tom de sua pele parece também fazer referéncia a seu cabelo. Maria Inés relata ainda que, em
ocasido posterior, a mesma chefia elencou todos os comportamentos da servidora que
considerava inadequados.

O relato de Josiane também parece seguir uma direcdo semelhante:

Josiane: Eu percebo que dentro da institui¢do essa questdo da expectativa das chefias
(...) de esperar a subserviéncia ou de marcar mais a questdo da hierarquia nas
relagbes, (...) até alguns abusos acontecem, principalmente em relacdo a
mulheres, e no caso sendo mulheres negras, isso opera também. (...) E ali eu
observo esse tipo de (...) experiéncia, que eu acho gque afeta todas, entendeu? Todas
as mulheres que trabalham, pelo menos ali no meu setor. (...) Uma (...) das colegas de
trabalho que ingressou junto conosco né, nesse concurso, (...) presenciei situacdes de
assedio sexual, e eu ja fui confundida com a copeira. (...) Ela no caso uma mulher
mais parda, entéo, é a situacdo da sexualizac¢ao né, da mulher negra. (...) E eu, por
ser uma mulher negra mais retinta, € a mulher trabalhadora né, principalmente
trabalhadora em postos (...) de trabalho mais bracais de subserviéncia.

Para a entrevistada, o racismo institucional opera através da forte hierarquia nas relacfes
observadas, na perspectiva da entrevistada, pela expectativa de que os servidores adotem uma
postura de subserviéncia em relacdo as chefias. Um ponto de destaque na narrativa de Josiane
é a de que a operacao do racismo e do sexismo ndo sdo experiéncias individuais, mas coletivas,
que afetam todas as mulheres na instituicdo. A convergéncia dos relatos das entrevistadas
parece confirmar essa constatacdo obtida através das observagdes das relagbes sociais e de
poder gque se desenrolam rotineiramente no ambiente organizacional.

Além disso, Josiane nos apresenta o relato de assédio sexual sofrido por uma colega e

contrapde tal experiéncia ao fato de ter sido, ela mesma, confundida com a copeira. E
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interessante também que a propria entrevistada consegue entender, nessas dindmicas, a
reproducdo de estereotipos relacionados a mulher negra de pele mais clara e a mulher negra de
pele retinta, os quais foram descritos por Gonzalez (2020) como o0 estere6tipo da mulata e o
estereotipo da doméstica. Importante ressaltar que a entrevistada, que se identifica como uma
mulher negra “retinta”, foi confundida com a copeira do local de trabalho. Mais uma vez, esse
episddio demonstra a operacdo do racismo nas relagcBes cotidianas, como ocorre de modo
velado, na percepcdo coletiva de que uma mulher negra de pele retinta, dentro de uma
instituicdo do sistema de justica, s poderia estar exercendo uma funcgéo ligada aos afazeres
domeésticos, nunca uma funcdo intelectual. A naturalizacdo dessas contraposic¢des, na ideia de
pertencer/ndo pertencer, remonta a Bourdieu, ao tratar da utilizagdo do discurso pelas classes
dominantes para manutencéo do status quo.

Tal perspectiva também parece estar presente na percepc¢do das entrevistadas de que a
presenca de mulheres negras dentro da instituicdo é bastante reduzida. Mais que isso, na

auséncia de mulheres negras em cargos de lideranca:

Maria Cecilia: Ndo. Néo, tem __anos de __ e nunca vi nenhum superior negro, nem
homem e nem mulher. Eu, eu trabalhei no __, eu acredito que na __, no __, talvez
tenha, mas de todos que passaram nestes __ anos aqui nenhum homem, nenhuma
mulher, sdo negros. S&o todos brancos, maioria homem, e brancos. (...) Ndo tem __
negro, eu nao vi.

Bianca: E nem colegas de trabalho no local em que vocé trabalha também?

Maria Cecilia: No local que eu trabalho ndo. (...) Eu sei que em outros, outras sedes
sim, em outras comarcas sim, mas aqui em __ ndo, eu sou a Unica negra.

Além de nos relatar a auséncia de outros servidores negros no local de trabalho, Maria
Cecilia relata também a auséncia de mulheres e homens negros no exercicio de cargos de
liderancas. Nota-se que a entrevistada ndo esta fazendo referéncia a cargos de chefia exercidos
por servidores, mas a auséncia de pessoas negras nos cargos de mais alto nivel hierarquico da
instituicdo, corroborando os achados de Ribeiro (2017).

Maria Inés nos apresenta a sua percep¢ao quanto ao motivo da ndo presenca de mulheres

negras em cargos de liderancga dentro da instituicao:

Maria Inés: A mulher, de um modo geral, mesmo quando ela é mais qualificada do
que 0 homem, ela ndo é cogitada para os niveis de lideranca, porque eu sou __, e agora
estou terminando o mestrado. Querendo ou ndo para o universo da cidade onde eu
trabalho, estudei numa universidade federal, (...) isso é destaque. (...) e hinguém cogita
de, de tipo assim, o mais qualificado vai ocupar a posi¢do de lideranca, ndo, eles
partem do pressuposto que aquilo ali, ja estd como esta. (...) E ninguém nunca pensa
na qualificacdo para escolher uma mulher pra posicéo de lideranga, menos ainda uma
mulher negra, menos ainda, uma mulher que entrou pelas cotas.

()
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Bianca: Entendi. Para essas fun¢des de lideranca dentro da instituicdo, existe algum
processo seletivo, vocé sabe como essa escolha é feita?

Maria Inés: Até onde eu sei, é nivel de nomeagéao e exoneragao (...) que compete ao
___do setor fazer, pelo menos aqui &, (...) até mesmo as __ eu observo isso, elas sdo
(...) tratadas como histéricas, de um modo geral, as mulheres. __ negras tem muito
poucas né, mas as que tem, ndo ocupam essa posi¢do. A que eu sei que tem, ocupa a
__, ai que é tida como maluca mesmo. “Vocé é excéntrica!” (...) Mas de um modo
geral, mulheres na lideranca ja sdo imbecilizadas, né?! (...) pelos homens.

O relato de Maria Inés aparece apontar para uma falha de gestdo de pessoas dentro da
instituicdo. A entrevistada menciona que, mesmo sendo mais qualificada que um homem, a
mulher ndo é cogitada para a assungdo de cargos de lideranga. A razdo disso parece estar
relacionada com a forma de selecéo para os cargos: livre nomeacéo e exoneragdo que compete
a um gestor. Importante também que a entrevistada, antes de explicar os critérios de nomeacéo

>

para cargos de lideranca menciona “até onde eu sei”, 0 que parece indicar a falta de
transparéncia nos critérios para o exercicio desses postos dentro da instituicéo.

Os dados sobre cargos e fungdes de lideranca e status disponiveis na péagina da
transparéncia da instituicdo explicitam essa realidade. Os dados foram obtidos em maio de 2021
e fazem referéncia ao més anterior, ou seja, abril de 2021. Assim, nesse periodo existiam 2.314
cargos em comissdo, de natureza variada, ocupados. A listagem disponivel no sitio institucional
era composta pelo nome e matricula de cada servidor, pelo nome do cargo e local de lotag&o,
além do numero da portaria de nomeacéo.

Cumpre lembrar que o exercicio de fun¢des gratificadas ndo prescinde de aprovacdo em
concurso, sendo de livre nomeacéo e exoneragao. Ainda assim, a instituicdo possui uma cultura
de nomear para cargos de status e lideranca servidores efetivos de seu quadro funcional. Na
contramao dessa tendéncia, determinados cargos da area de seguranca, incluindo cargos de
chefias, sdo ocupados por servidores cedidos pelas corporacdes de seguranca do estado do Rio
de Janeiro.

Para analise dos dados relativos a ocupacdo de cargos de lideranca foram excluidos da
listagem os cargos de livre nomeacdo e exoneracdo caracterizados pelo exercicio de funcdes
técnicas cujo provimento ndo € realizado através de concurso publico. Sdo cargos de
assessoramento e auxilio juridico. Foram mantidas as funcdes de lideranca ou prestigio,
identificadas pelas nomenclaturas de supervisdo, secretariado, auditoria, geréncia, direcéo e
chefia. Apos essa selecéo, identificou-se a existéncia de 198 cargos de lideranca na instituigéo.
Esse nimero corresponde a 5,6% do total de cargos totais existentes na tabela 2.

O passo seguinte envolveu a classificagdo dos cargos a partir da remuneracéo relativa

ao exercicio da funcéo de lideranca. Antes da apresentacao das faixas classificatorias, € valido
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lembrar que a remuneracgdo € acrescida aos vencimentos dos servidores, representando assim
um incremento salarial para aqueles nomeados para essas funcdes. As faixas classificatorias
dos cargos de lideranca sdo apresentadas na tabela 6, que apresenta ainda o quantitativo de

servidores ocupantes de cada faixa.

Tabela 6 - Padrdo remuneratério por exercicio de cargo ou funcdo de lideranca
Faixa remuneratdria relativa aos cargos de lideranca

Faixa Padrdo remuneratério em real Quantitativo de servidores
A 2.000 a 5.000 117
B 5.001 a 10.000 76
C 10.001 a 13.000 4
D Acima de 13.000 1

Fonte: elaborado pela autora, 2021.

A tabela indica uma relagdo inversamente proporcional entre o valor da remuneracédo
por cargo de liderangca e o quantitativo de servidores nomeados. Assim, a medida que a
remuneracao aumenta, menos cargos de lideranca estdo disponiveis. Na faixa A, 117 servidores
exercem as fungbes de supervisdo e chefia. J& na faixa remuneratoria seguinte, os dados
demonstram que 76 servidores ocupam 0s cargos de secretariado, assessoramento aos 0rgaos
da administracdo superior, geréncia e direcdo. Na faixa C, caracterizada por uma remuneracgéo
entre R$ 10.001 e R$ 13.000 por exercicio de cargo, foram encontrados 4 servidores exercendo
as funcbes de auditoria e secretariado de 6rgdos da administracdo superior da instituicdo. Por
fim, o cargo de maior remuneragdo é ocupado por um Unico servidor, homem. A gratificacdo
pelo exercicio dessa funcdo excede o valor de R$ 13.000.

Aqui, é importante explicitar que a escolha por estabelecer indicadores relativos a
gratificacdo pelo exercicio de cargos e funcdes de confianca se mostrou a mais adequada porque
os dados individuais relativos a raca/cor dos servidores da instituicdo ndo sdo publicos. Em
contrapartida, todos os dados relativos a pagamento de pessoal, incluindo aqueles relativos a
remuneracao estao disponiveis na pagina da transparéncia institucional.

A fim de mapear a trajetoria profissional de mulheres negras utilizando como métrica a
presenca destas em postos de lideranga, os dados referentes as nomeagfes dos candidatos
aprovados no concurso de 2011 foram cruzados com os relativos ao exercicio de funcdes e
cargos de lideranca. Os dados das nomeac6es, obtidos através das listagens de aprovados em
cada cargo, quais sejam, técnico e analista administrativo, permitiu identificar os candidatos

gue se autodeclararam negros ou indigenas.
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O passo seguinte foi fazer o cruzamento dos dados da lista de aprovados com os da
planilha de servidores no exercicio de func¢Bes de lideranca. Esse cruzamento permitiu obter
estatisticas relativas ao percentual de homens e mulheres segundo as faixas estabelecidas na
tabela 5. Foi possivel, também verificar quais servidores integram ao mesmo tempo a lista de
aprovados no concurso de 2011 e a lista de func6es de lideranca. A partir desse dado, é possivel
realizar algumas inferéncias acerca do acesso de mulheres negras a cargos de lideranga na

instituicdo, conforme tabela abaixo:

Tabela 7 - Relacgdo entre raga/cor e exercicio de fungdes de lideranga numa instituicdo do
sistema de justica fluminense
Relagdo entre raga/cor e género no exercicio de fungdes gratificadas

Faixa A % B % C % D % Total %
remuneratoria

Nomeados 117 59,1 76 38,4 4 2,0 1 0,5 198 100
Mulher 44 37,6 36 47 4 1 25 0 - 81 40,9
Homem 73 62,4 40 52,6 3 75 1 100 117 59,1
Concurso de 2011 15 12,8 11 14,5 2 50 0 - 28 14,1
Mulher 5 66,7 5 455 1 50 0 - 11 39,3
Homem 10 33,3 6 54,5 1 50 0 - 17 60,7
Negro/Indigena 3 20,0 2 18,2 0 - 0 - 5 17,8

Mulher 2 66,7 1 50 0 - 0 - 3 60

Homem 1 33,3 1 50 0 - 0 - 2 40

Fonte: elaborado pela autora, 2021.

Inicialmente, vale destacar que o quadro demonstra uma grande discrepancia entre o
quantitativo de homens e mulheres em postos de lideranca a despeito da variavel cor/raca. Os
dados indicam que 59,1% das funcdes de lideranca sdo exercidas por homens. Quando o recorte
faz referéncia aos que ingressam a partir do concurso de 2011, esse percentual sobe para 60,7%.
Ocorre que apenas 46,5% dos convocados no concurso de 2011 eram homens. Assim, pode-se
concluir que embora menos homens ingressem na instituicdo como integrantes do quadro de
servicos de apoio, esses sdo 0s que mais alcam cargos de lideranca no ambito da organizacao.

Essa logica se inverte no cruzamento da variavel cor/raga com a variavel género. Nesta
configuracdo, na comparacdo homem negro/mulher negra, percebemos que 60% dos cargos de
lideranca ocupados exclusivamente por negros sd@o ocupados por mulheres negras. Na analise
geral da ocupacdo de cargos por negros e brancos dentre os aprovados no concurso de 2011,
nota-se que de 28 cargos de lideranga, 10,7% s&o ocupados por mulheres negras e 7,1% por
homens negros. Se a comparagdo é feita por género, utilizando-se cor/raca como variavel,
obtém-se que os cargos ocupados por mulheres negras representam 27,3% dos cargos totais

ocupados por mulheres. Entre os homens, esse nimero cai para 7,1%.
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Fato a ser destacado é que a maior parte dos negros ocupantes de cargo de lideranca
encontra-se entre a faixa A, a de menor remuneracdo. Nas faixas C e D, cuja gratificagdo pelo
exercicio de fungéo gratificada é superior a R$ 10.000, os dados indicam que néo ha servidores
negros no exercicio dessas funcdes de lideranca.

Nesse sentido, a analise ofertada por Josiane, ao comparar a trajetoria de mulheres
servidoras publicas do sistema de educacdo com aquelas que integram o sistema de justica,

pode nos ajudar a compreender essa ldgica:

Josiane: Vamos dizer assim, dentro do servigo publico, mulheres negras conseguem
alcar até postos de ser chefia, vou te dar um exemplo, diretor de escola publica,
existem vérias diretoras de escola publica, negras.

Bianca: Sim.

Josiane: Né? Por qué? Escola publica, professora, né? Séo cargos que (...) ja sdo
primeiro, universos femininos, ai eu acho que entra essa questdo (...) de serem (...)
profissdes também que sdo majoritariamente femininas, e profissdes (...) de menor
remuneracdo. Quando voceé vai pra profissdes, (...) cargos, no caso do servico publico,
seria um cargo, cargo de maior visibilidade de status social, e de maior remuneracéo,
isso muda muito, né?!

Assim, Josiane nos apresenta uma perspectiva interessante acerca do papel das mulheres
negras no servico publico sob a dtica do prestigio das diferentes profissdes publicas. Sob o
ponto de vista da entrevistada, mulheres negras alcancam cargos de lideranca em profissdes que
sejam majoritariamente exercidas por mulheres e, a0 mesmo tempo, de menor remuneragéo,
utilizando o magistério como referéncia. Ja nas profisses descritas pela servidora como “de
maior visibilidade de status social e de maior remuneragdo”’, a realidade é outra.

Josiane encerra sua narrativa com as palavras “Eu conheco uma mulher negra, que ela
ndo exerce papel de lideranca, mas ela é muito respeitada dentro da instituicdo ”. Note que a
entrevistada diz conhecer, no @mbito de uma instituicdo que agrega 3.501 servidores, uma Unica
mulher negra que é respeitada. Sem nos afirmar, o que Josiane diz é que ndo percebe que as

mulheres negras, de modo geral, sejam respeitadas dentro da instituicéo.
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7 PROPOSTA DE INTERVENCAO: SUGESTAO DE ACOES

Ao longo da presente pesquisa discutiu-se, entre outros temas, como politicas de a¢des
afirmativas tornam possivel a reserva de um percentual especifico de vagas disponiveis em
instituices puablicas para candidatos autodeclarados negros. Apesar disso, a falta de dados
robustos sobre raga/cor no espaco da administracdo publica pode implicar na auséncia de
critérios definidos de avaliacdo dessas politicas publicas impossibilitando a analise completa
de seu alcance, especialmente, quanto a absorcdo e pleno desenvolvimento dos candidatos
ingressantes pela reserva de vagas.

Em razdo disso, esta secdo apresenta proposta de intervencdo, no ambito da instituicéo
publica objeto da pesquisa, centralizada na discussdo acerca da funcdo da gestdo para a
diversidade no desenvolvimento de talentos dentro do servigo publico. O objetivo ndo é
aprofundar a discussédo sobre as habilidades e competéncias necessarias para construir um setor
de gestdo de pessoas capazes de alcangar esse propdsito, ao inves disso, discute-se como um
setor de pessoal eficaz pode atuar como desenvolvedor das potencialidades dos recursos
humanos dos quais as instituicdes publicas ja dispem, além de dificultar que fatores como
esteredtipos de raca atuem como impeditivo para que servidores publicos negros, que
ingressaram na instituicdo através de politicas publicas de a¢des afirmativas, possam ter suas
potencialidades plenamente desenvolvidas.

Para Santana et al. (2018), a gestdo de pessoas deve assumir um papel de protagonismo
dentro das organizacdes ao atuar como agente de transformacdo. Além disso, a gestdo da
diversidade implica no reconhecimento da necessidade de desenvolvimento dos talentos dos
quais a instituicao dispde (GONCALVES et al., 2016; SANTANA et al., 2018).

Obviamente, quando se trata do servico publico, o papel da gestdo de pessoas nao
alcanca o0 momento da sele¢do dos componentes da organizacdo. Como o ingresso da-se quase
que inteiramente através de concurso publico, onde avalia-se exclusivamente o conhecimento
técnico dos candidatos, ndo é possivel utilizar habilidades praticas como critério de selecéo.
Nesse contexto, 0 papel do setor de gestdo de pessoas como desenvolvedor e potencializador
das habilidades dos recursos humanos, dos quais a instituicdo j& dispde, torna-se ainda mais
necessario.

Ainda assim, conforme demonstrado por Santana et al. (2018) o setor de gestdo de
pessoas das organizacOGes brasileiras ainda se concentra prioritariamente em questdes
meramente operacionais. Além disso, a importacdo de modelos internacionais de gestdo de

pessoas, sem a devida adequagdo as idiossincrasias das organizagdes brasileiras, teria
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contribuido para a construcdo de um modelo cujo enfoque é o exercicio do controle sobre 0s
individuos no ambiente de trabalho. As organizagfes estariam, assim, longe da adogdo de um
modelo de gestdo estratégica de pessoas onde a “dimensao humana” seja o fator central
(SANTANA et al., 2018, p. 141).

Importante ressaltar que para Santana et al. (2018) o setor de recursos humanos ¢ “uma
das areas da organizagdo mais sensiveis a variagdes ambientais e organizacionais” (SANTANA
et al., 2018, p. 140). Assim, seria um equivoco desconsiderar o papel assumido por aspectos
culturais fortemente arraigados e construgdes sociais de estereotipos dentro da pratica de gestdo
de pessoas.

Para Macalli et al. (2015), o setor de gestdo de pessoas tem papel central no
gerenciamento da diversidade dentro das organizacdes. Conforme definido pelos autores,
diversidade refere-se a “um conceito multidimensional que abrange diferencas individuais
étnico-racial, de género, orientacdo sexual, da geracao, da classe social, das capacidades fisicas
e mentais, da familia, da religido, regional, profissional, politico e de outras afiliacdes pessoais”
(MACALLI et al. 2015, p. 161).

Dessa forma, boas préaticas de gestdo de pessoas devem levar em consideracdo a
existéncia de preconceitos velados dentro das organizacdes. Para Macalli et al. (2015), a adogéo
de politicas publicas de a¢des afirmativas exige que a gestdo da diversidade perpasse o aspecto
burocratico do setor de pessoas passando a ser parte integrante da cultura organizacional. Dentre
os desafios apontados pelos autores, destacamos dois aspectos, quais sejam, “o ceticismo dos
proprios membros organizacionais em relagdo aos programas e a sua efetividade” bem como “a
atitude preconceituosa em relagdo aos colegas e chefes beneficiarios desses programas”
(MACALLI et al., 2015, p. 163).

Sob essa otica, pode-se definir gestdo para a diversidade como “a adogdo de medidas
administrativas que garantam que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam considerados
recursos para melhorar o desempenho da organizacdo” (QUEIROZ et al., 2018, p. 20).
Diversidade, entéo, refere-se a existéncia de um conjunto heterogéneo de pessoas, podendo essa
multiformidade ter origem em questdes raciais, econémicas, sociais, de género, de orientacdo
sexual, fisicas, de saude etc. (FLEURY, 2000; GONGCALVES et al., 2016).

Nesse sentido, Gongalves et al (2016) destacam o papel da formacdo histérica da
sociedade brasileira e seu papel determinante nas ocupac6es de negros e mulheres. Em anélise
realizada na metade do século passado sobre os mecanismos de ascensdo social dos negros no

Brasil, Azevedo (1996) destacou o papel desempenhado pelo apadrinhamento, ou seja, a
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“protecdo e a ajuda que muitos padrinhos e madrinhas” (AZEVEDO, 1996, p. 166)
propiciavam, inclusive na obtengdo e manutencdo de empregos publicos.

Na atualidade, a administracao publica é pautada em principios como a impessoalidade.
Assim, a ascensdo a cargos de lideranca dentro das instituicdes pablicas deveria pautar-se em
critérios técnicos. Entretanto, é importante compreender que o setor de gestdo de pessoas é
formado por profissionais que carregam uma bagagem subjetiva de visdo de mundo
(MACALLI et al. 2015). Tal subjetividade poderia explicar a auséncia de discussdo, no ambito
da gestéo de pessoas, especialmente na administracdo publica, acerca das questdes de raca e de
género (GONCALVES et al., 2016).

Assim sendo, e considerando os dados levantados e analisados no capitulo anterior,
apresentam-se as seguintes propostas de intervencdo para a instituicao:

1) O mapeamento de situacdes que se classifiquem como racismo, sexismo ou
assédio moral: os relatos apresentados pelas entrevistadas ddo conta de demonstrar que
situagcBes de racismo, sexismo e assédio sdo presentes no cotidiano da instituicdo e sdo
percebidos ndo apenas através de palavras, mas também através de acdes rotineiras e que se
mostraram recorrentes nos relatos obtidos, especialmente as relacionadas a dificuldade relatada
pelas servidoras em obter uma clara definicdo de suas atribui¢cbes. Assim, sugere-se que a
instituicdo disponibilize um canal de comunicacéo para as situagdes descritas sendo garantido
aos servidores sigilo no tratamento das informagoes.

2) A adocdo de acOes voltadas a alteracdo da cultura organizacional, especialmente
através de cursos e palestras relativas ao enfrentamento de atitudes de racismo e sexismo no
ambito da instituicdo: os dados obtidos através das entrevistas e da observacdo participante
demonstraram que as servidoras que ingressam na instituicdo através de politicas de acGes
afirmativas deparam-se com um ambiente organizacional altamente hierarquizado,
caracterizado por uma cultura organizacional que compreende genericamente que as servidoras
cotistas seriam menos capacitadas para o exercicio de suas fungdes. Assim, sugere-se que a
instituicdo forneca ferramentas capazes de, a longo, forjar alteracdo na cultura organizacional,
especialmente através de cursos e palestras relacionadas as tematicas racismo e sexismo com
enfoque na instituicao.

3) A atuacdo do setor de pessoas em consonancia com os principios da gestdo de
pessoas para a diversidade: os relatos das entrevistas explicitam que o ambiente organizacional
ndo estava apto a recepcdo de servidoras cotistas. As conversas do cotidiano, as acdes dos
gestores e a atuacdo das chefias, aspectos esses desvelados através da narrativa das servidoras,

demonstram que a instituicdo ndo se preparou para o ingresso de servidores através do sistema
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de cotas. Ademais, esses relatos ainda indicam que a instituigdo ndo dispde de processo seletivo
para a assuncdo de cargos de lideranca. Assim, sugestiona-se a promocdo de cursos e
treinamentos, focados nos gestores, com a finalidade de promover a disseminacdo dos
principios de gestdo de pessoas para a diversidade.

4) A implementacdo de programas de a¢des afirmativas, no ambito da organizagéo,
voltados a nomeacdo de pessoas negras a cargos de lideranga: sugestiona-se que o setor de
gestdo de pessoas realize processo seletivo para preenchimento de cargos de lideranca e que
20% das vagas sejam reservadas a servidores negros, desde que possuam qualificacdo
compativel com o cargo a ser exercido.

As sugestdes de acOes integrantes do capitulo serdo publicizadas através de relatorio

técnico, elaborado em formato de policy brief, que integra o Anexo Il da presente pesquisa.
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8 LIMITES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

A presente pesquisa se debrugou sobre a seguinte questéo problema: como o preconceito
racial e de género influencia a trajetoria profissional de mulheres negras funcionérias pablicas?
A escolha metodoldgica para a elucidacdo do problema de pesquisa envolveu a realizagao de
um estudo de caso. O local do estudo foi uma instituicdo do sistema de justica fluminense que
utilizou, em concurso realizado no ano de 2011, a politica de reserva de 20% das vagas ofertadas
para pessoas autodeclaradas negras.

A utilizacdo dos dados disponibilizados pela instituicdo, analisados atraves da
metodologia de triangulacdo, em conjunto com os dados obtidos a partir da analise de aderéncia
do edital do concurso com a legislacdo estadual que instituiu a politica pablica de reservas de
vagas no ambito do estado do Rio de Janeiro, e daqueles oriundos da analise de contetido
realizada a partir de entrevistas em profundidade feitas com as servidoras da instituicao pareceu
0 caminho mais apropriado para resolver a questao.

Utilizou-se como referéncia de andlise da trajetoria profissional a assuncéo de cargos de
lideranca. Os dados parecem indicar que da totalidade de 198 cargos dessa natureza, apenas 5
sdo ocupados por servidores negros. Surpreendentemente, 0s mesmos dados parecem mostrar
gue homens negros sdo menos indicados para cargos de lideranca que mulheres negras.

Apesar da facilidade de obtencéo de dados sobre a ocupacéo de cargos de chefia e sobre
remuneracdo dos servidores na instituicdo, nos deparamos com a dificuldade de obter dados
robustos acerca de raga/cor e género dentro da instituicdo. Embora seja realizado censo anual,
as informac@es obtidas sdo sigilosas e tratadas apenas pelo setor de satde da institui¢do, estando
disponiveis apenas os dados referentes ao ano de 2020. Considerar o tratamento de dados sobre
raca/cor e género como questao de satde € muito significativo, pois demonstra que, no ambito
da instituicdo, o conceito de raca e de género sdo abordados a partir da perspectiva
exclusivamente biolégica, ao invés da abordagem sob a perspectiva socioldgica.
Historicamente, o tratamento de questfes raciais sob o angulo exclusivamente bioldgico
resultou em politicas higienistas e préaticas racistas.

Assim, a escassez de dados deve ser apontada como uma das limitagcdes da pesquisa.
Além disso, coletar, tratar e analisar dados em um momento em que conduzir a vida a despeito
de estar em curso uma politica de morte conduzida pelo governo federal que, até 06 de
dezembro de 2021, ceifou a vida de mais de 616 mil brasileiros, talvez tenha sido a maior

limitacdo desta pesquisa.
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Sugere-se que pesquisas futuras abranjam a trajetoria de mulheres negras no &mbito do
funcionalismo estadual. A referida analise poderia permitir comparar a atuacdo da cultura

institucional aliada ao racismo estrutural sobre a trajetoria profissional dessas mulheres.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

As relacdes raciais no Brasil apresentam caracteristicas tdo proprias que a UNESCO, na
metade do século passado, financiou o desenvolveu uma série de pesquisas que pudessem
elucidar as razdes que tornavam possivel aqui a convivéncia pacifica de negros e brancos,
supostamente ao contrario da realidade vivenciada nos Estados Unidos da América e nos paises
africanos.

A discussao teorica desenvolvida nos capitulos dois e trés voltou-se para a compreensao
da utilizacdo de discursos como dispositivo de poder, que permitiram a classe dominante
propagar um ideério de democracia racial, pautado na exaltacdo da mesticagem brasileira. Tal
discurso ambiguo, ao mesmo tempo em que era responsavel por exaltar a contribuicdo do
elemento negro na formacéo da sociedade brasileira, notadamente no mundo do trabalho e na
sexualidade, também foi responsdvel pela construgdo de determinados esteredtipos
relacionados & mulher negra.

Como alternativa a essa politica publica, considerando que a inércia do poder publico
diante de um problema social também se caracteriza como politica publica, a populagdo negra
passou a adotar estratégias que Ihe permitisse ascender socialmente em sentido vertical. Os
estudos desenvolvidos por Hasenbalg e Figueiredo apontam o ingresso no servigo publico com
umas destas estratégias. Neste sentido, uma discussdo tedrica acerca de politicas publicas
voltadas para a reserva de vagas para negros em concursos publicos foi desenvolvida no
capitulo 4, sob a 6tica do conceito de justica social.

Os resultados da pesquisa comprovam que a despeito de 0 numero de ingressantes na
instituicdo ser composto majoritariamente por mulheres, essas ainda sdo a minoria dentre os
que exercem funcdes de lideranca. Quanto maior o status do cargo, mensurado pela gratificagéo,
menor a presenca de mulheres. A mesma logica € encontrada quando da analise de pessoas
negras em cargos de lideranca. Os achados da pesquisa parecem indicar que a ascensao a cargos
de lideranca é ainda mais dificultada para homens negros. Entretanto, levando em consideragéo
a escassez de dados sobre raga/cor e género na institui¢do, ndo € possivel ser categorico quanto
a esse achado.

Os dados obtidos através da analise de aderéncia também parecem indicar o ndo
atendimento ao percentual estabelecido de reserva de vagas para pessoas negras na instituicéo.
Mais uma vez, a falta de dados sobre candidatos convocados e eliminados ndo permite afirmar

que o percentual ndo foi atendido.
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Ainda assim, os dados resultantes das analises em profundidade indicam que o ingresso
no servigo publico atraves do sistema de cotas, inserido numa estratégia de mobilidade social,
resulta num novo estereotipo: a da cotista. Demonstram ainda que a atuacdo de estere6tipos
historicamente construidos ainda persiste. Assim, 0 raciSmo e 0 SexisSmo operam COmo
impeditivos ndo apenas para que mulheres negras alcancem os cargos de lideranga mais
prestigiados da instituicdo, mas também para que se percebam como respeitadas em suas
potencialidades e no exercicio cotidiano de funcdes inerentes ao cargo do qual sdo ocupantes.

Ademais, notamos que a cultura organizacional da instituicdo € altamente hierarquizada,
caracterizada pela distingdo entre os “grupos” que a integram e que o ingresso de servidoras
negras pelo sistema de cotas ndo foi compreendido sob a 6tica de gestdo para a diversidade,
especialmente por parte dos gestores. Essa incapacidade de lidar com a diversidade sem o Vviés
da estereotipacdo fica explicita na dificuldade em atribuir a essas servidoras as atribuicGes
inerentes aos cargos que ocupam.

Por fim, uma discusséo acerca da gestdo de pessoas para a diversidade demonstrou que
a utilizacdo de préticas gerenciais importadas de outros paises, que ndo levam em consideracao
a diversidade cultural brasileira, atua como obstaculo para que acbes que promovam a
transformacédo da cultura organizacional sejam adotadas quando do ingresso de servidores
através de politicas de acGes afirmativas. Assim, sugere-se que a instituicdo que funcionou
como local de estudo para a presente pesquisa promova a¢des a fim de diagnosticar e combater
atitudes cotidianas imbuidas de racismo e sexismo, além de a¢6es afirmativas voltadas a reserva
de cargos de liderancas para servidores negros.

Apesar de séculos terem transcorrido desde o registro, por um historiador no século
XVI, acerca de um ditado relativo as mulheres brasileiras, persiste a mentalidade acerca da

funcdo das mulheres negras: “mulata pra fuder, preta pra trabalhar”.
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ANEXO | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Declaro, por meio deste termo, que concordei em participar da entrevista referente a
pesquisa de mestrado desenvolvida por Bianca Fortes Melo, mestranda em Administracao
Publica no Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo Publica do PROFIAP - Mestrado
Profissional em Administracdo Publica, na Universidade Federal Fluminense, contato
telefénico (xx) xxxx-xxxx024 e e-mail xxxxxx@id.uff.br. Fui informada, ainda, de que a
pesquisa € orientada por Ana Paula Poll, Professora Doutora do Instituto de Ciéncias Humanas
e Sociais, sendo possivel contaté-la através do e-mail xxxxxx@id.uff.br.

Afirmo que aceitei participar da pesquisa por vontade prépria, sem receber qualquer
tipo de vantagem, inclusive financeira, e que compreendo gque a concessdo da entrevista ndo
implica em qualquer tipo de 6nus. Tenho ciéncia de que as informag6es por mim fornecidas
serdo utilizadas para fins académicos e que a pesquisa se propde a analisar a trajetoria
profissional de mulheres negras no servico publico.

Fui também informada de que minha participacédo sera anénima e de que nenhum dado

identificador sera publicizado ou tratado por pessoas alheias a conducao da pesquisa.

, de de

Assinatura da entrevistada:

Assinatura da pesquisadora:
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ANEXO II- PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO



MULHERES NEGRAS E
LIDERANGCA NO SERVICO
PUBLICO: O PAPEL DE UM
SETOR DE GESTAO DE
PESSOAS PARA A DIVERSIDADE

PROPOSTA DE INTERVENCAO
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Introducao

Dados do IBGE indicam que negros recebem saldrios menores
que brancos ainda que exercam a mesma funcao e possuam mais
anos de escolaridade. Pesquisas indicam ainda que a populacao
negra vale-se do ingresso no servico publico como estratégia para
ascender socialmente em sentido ascendente. Embora a isonomia
salarial seja uma das prerrogativas do servico publico quando do
exercicio do mesmo cargo, dados do IPEA demonstram a tendéncia
de que servidores publicos negros possuam salario inferior ao de
brancos. Uma das explicacoes para essa tendéncia poderia ser
encontrada na auséncia de pessoas negras em cargos de lideranca
no ambito de instituicoes publicas.

A pesquisa que gerou esse plano de acao buscou compreender
de que forma a trajetdria profissional de mulheres negras que
ingressaram numa instituicao do sistema de justica fluminense se
valendo de politica publica voltada a reserva de vagas para negros
em concursos publicos é afetada pelo racismo e pelo sexismo. O
diagnéstico foi levantado através da metodologia de triangulacao
de dados que envolveu pesquisa documental, andlise de aderéncia

de legislacdao que estabeleceu a politica publica e a realizacao de

entrevistas em profundidade com as servidoras da instituicao.




Diagnostico

O ambiente organizacional é caracterizado por uma
forte hierarquizacao. Os integrantes da instituicao que
ocupam os postos mais elevados se identificam como a
personificacao da instituicio e nao como participes,
integrantes ou membros da mesma.

Essa forte hierarquizacao explicita uma cultura
organizacional caracterizada pela manutencao de
privilégios de classe que remontam a origem da
republica brasileira.

Neste ambiente altamente hierarquizado, servidoras
publicas que ingressaram pelo sistema de cotas relatam
dificuldade em ter um nitido delineamento de suas
funcoes, além de situagcoes em que se sentiram
estereotipas e inferiorizadas.

Os dados acerca da ocupacao de cargos de lideranca
indicam que os servidores que ingressaram pelo sistema
de cotas sao a minoria em posicoes de lideranca.

Dados relativos a género e raca comecaram a ser
levantados pela instituicao apenas em 2020 e sao
tratados como dados médicos.

A narrativa das entrevistadas demonstra que os
critérios para a ocupacao de cargos de lideranca nao sao
divulgados.



Ocupacao de cargos de lideran¢a
por género e raca/cor

12

10

Ocupacao de cargos de lideranca por servidores
ingressantes através de concurso com previsao de reserva
de vagas para candidatos negros

Faixa A (2.000 a 5.000 reais) Faixa B (5.001 a 10.000 reais) Faixa C (10.001 a 13.000 reais)

m Mulher (ampla concorréncia) mHomem (ampla concorréncia) m Mulher (vagas reservadas a negros)

O grafico acima trata da analise comparativa acerca do
quantitativo de servidores ocupantes de cargos de lideranca
entre os que ingressaram através de concurso publico com
previsao de reserva de vagas para candidatos autodeclarados
negros. Os dados demonstram a menor presenca de mulheres
negras em cargos de lideranca em comparacao com servidores
e servidoras nao negros. Além disso, nao ha mulher negra
ocupando cargo de lideranca com padrdao remuneratorio
superior a RS 10.000.



Proposta de Intervencao

A base do diagndstico elaborado a partir dos dados
levantados, propoe-se:

e O mapeamento de situacoes que se classifiguem como
assédio moral, notadamente as relacionadas com atitudes
preconceituosas relativas aos ingressantes por sistema de
cotas.

e A adocao de acoes voltadas a alteracao da cultura
organizacional, especialmente através de cursos e
palestras voltadas ao enfrentamento de atitudes de
racismo e sexismo no ambito da instituicao.

e A atuacao do setor de pessoas em consonancia com os
principios da gestao de pessoas para a diversidade.

e A implementacao de programas de acoes afirmativas, no
ambito da organizacao, voltados a nomeacao de pessoas
negras a cargos de lideranca.
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EPILOGO

You may shoot me with your words,
You may cut me with your eyes,
You may kill me with your hatefulness,

But still, like air, I'1l rise.

Does my sexiness upset you?

Does it come as a surprise

That I dance like I've got diamonds
At the meeting of my thighs?

Out of the huts of history’s shame

I rise

Up from a past that’s rooted in pain
I rise

I'm a black ocean, leaping and wide,

Welling and swelling I bear in the tide.

Still I Rise — Maya Angelou



