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INCLUSAO RACIAL NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: A LEI N° 12.990/2014 E
AS TRANSFORMACOES NO QUADRO TECNICO-ADMINISTRATIVO DA UFGD
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RESUMO

A desigualdade racial no mercado de trabalho brasileiro ndo se desfez com a aboli¢do da
escraviddo — ela se reorganizou, e uma de suas caracteristicas mais persistentes ¢ a sub-
representacdo da populagdo negra no servigo publico federal. A Lei n° 12.990/2014, ao
reservar 20% das vagas em concursos publicos federais para candidatos negros, representou
um avango normativo inegavel, mas ela contribuiu para transformar o perfil racial do corpo
técnico-administrativo da UFGD? Esta dissertagdo analisa os impactos da lei na composi¢ao
racial do quadro técnico-administrativo da Universidade Federal da Grande Dourados
(UFGD) entre 2015 e 2023, a partir do estudo de caso, com pesquisa descritiva, documental e
bibliografica, e aplicacdo de questionario estruturado aos servidores negros ingressantes via
cotas. Os dados revelam avangos reais na representatividade negra na institui¢do, mas
insuficientes diante das lacunas na operacionalizagdo da lei — como auséncia de
padronizagdo nacional, decretos regulamentadores desatualizados e extingdo de cargos de
nivel fundamental que eliminaram uma importante porta de entrada no servico publico para a
populacdo negra. A conclusdo ¢ que politicas complementares de monitoramento,
transparéncia e fiscalizagdo sdo indispensaveis para que o direito formalmente assegurado se
converta em transformacao efetiva e duradoura no enfrentamento das desigualdades raciais no
servico publico.

Palavras-chave: acgdes afirmativas; desigualdade racial; servico publico federal; Lei n°
12.990/2014; cotas raciais.



INCLUSAO RACIAL NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: A LEI N° 12.990/2014 E
AS TRANSFORMACOES NO QUADRO TECNICO-ADMINISTRATIVO DA UFGD
(2015-2023)

ABSTRACT

Racial inequality in the Brazilian labor market did not disappear with the abolition of slavery
—it reorganized itself, and one of its most persistent characteristics is the underrepresentation
of the Black population in the federal public service. Law No. 12,990/2014, by reserving 20%
of vacancies in federal public service examinations for Black candidates, represented an
undeniable normative advance, but did it contribute to transforming the racial profile of the
technical-administrative staff of the Federal University of Grande Dourados (UFGD)? This
dissertation analyzes the impacts of the law on the racial composition of the technical-
administrative staff of the Federal University of Grande Dourados (UFGD) between 2015 and
2023, based on a case study, with descriptive, documentary, and bibliographic research, and
the application of a structured questionnaire to Black employees who entered through quotas.
The data reveals real progress in Black representation within the institution, but this is
insufficient given the gaps in the law's implementation—such as the lack of national
standardization, outdated regulatory decrees, and the elimination of entry-level positions that
removed an important gateway to public service for the Black population. The conclusion is
that complementary policies of monitoring, transparency, and oversight are indispensable for
the formally guaranteed right to translate into effective and lasting transformation in
addressing racial inequalities in public service.

Keywords: affirmative action; racial inequality; federal public service; Law No. 12.990/2014;
racial quotas.
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INTRODUCAO

A atual discriminacdo contra a populacdo negra no mercado de trabalho tem raizes
profundas em decisdes tomadas pelo Estado e apoiadas pela elite nacional durante o periodo
escravista. Embora a Aboli¢do da escravatura, em 1888, tenha formalmente encerrado o regi-
me de trabalho for¢ado, ela ndo foi acompanhada de nenhuma politica de integragdo econdmi-
ca ou social da populagdo negra recém-liberta. A transi¢do para o trabalho livre beneficiou
primariamente os imigrantes brancos convocados pelo projeto de branqueamento da nagao,
enquanto os libertos foram progressivamente afastados do sistema de trabalho formal e em-
purrados para ocupagdes precarias, informais ¢ mal remuneradas.

O fim da escraviddo no Brasil ndo apagou as desigualdades que ela criou — pelo con-
trario, essas marcas atravessaram mais de um século ¢ ainda se fazem sentir nas relagdes de
trabalho do pais. As pesquisas de Osoério (2004) demonstram que pessoas negras concentram-
se nas ocupagoes de estratos sociais mais baixos, com presenga marcante nos niveis inferiores
de renda, educacdo e inser¢do ocupacional. Soares (2000) também aponta dados bastante ex-
pressivos: entre 1987 e 1998, homens negros ganhavam, em média, menos da metade do que
homens brancos — cerca de 47% dos seus rendimentos. A situagdo das mulheres negras era
ainda mais grave, com saldrios que chegavam a apenas 38% do que recebia um homem bran-
co. Dados mais recentes do IBGE apontam que, em 2022, a populagdo ocupada branca ganha-
va 64,2% a mais do que a preta ou parda — indicador que demonstra que a desigualdade raci-
al no mercado de trabalho ndo ¢ um resquicio do passado, mas um mecanismo ativo que per-
siste e se reconfigura no presente.

No servigo publico federal, essa desigualdade ganha uma cara propria e contornos bem
particulares. A pesquisa "Perfil Racial do Servico Civil Ativo do Executivo Federal (1999—
2020)", realizada pelo Instituto de Pesquisa Economica Aplicada — IPEA (Silva e Lopez,
2021), evidenciou que a presenca de pretos e pardos no funcionalismo federal cresceu de
30,8% em 1999 para 35,1% em 2020, no entanto h4 sub-representacdo desta populagdo nos
cargos de maior remuneragdo, qualificagdo e poder. Dados mais recentes do Sistema Integra-
do de Administracdo de Pessoal (SIAPE) indicam que, em 2024, esse percentual alcangou
40,4% — distante dos 55,5% que pretos e pardos representam na populacdo brasileira, confor-

me o Censo Demografico de 2022 (IBGE). Esses dados evidenciam que a inser¢do da popula-
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¢do negra no servico publico federal ndo ocorre de forma espontanea e proporcional a sua pre-
senca na sociedade brasileira, demandando instrumentos normativos especificos que promo-
vam a igualdade racial.

Por esse motivo as politicas de agdo afirmativa assumem papel central no enfrenta-
mento dessas disparidades. Entre os instrumentos normativos mais relevantes, destaca-se a
Lei n°® 12.990/2014, que reserva 20% das vagas de concursos publicos para candidatos que se
autodeclarem negros. Ao ingressar no servi¢o publico por meio dessa politica, homens e mu-
lheres negros e negras podem alcangar a estabilidade profissional, obter uma remuneracao
digna e, consequentemente, romper com o ciclo de exclusio historicamente imposto a sua tra-
jetoria socioecondmica. A lei representa, portanto, ndo apenas um instrumento de acesso, mas
um meio de redistribuicdo de poder e representatividade no Estado brasileiro.

Na Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), a adog¢do da reserva de vagas
para concursos de cargos técnico-administrativos teve inicio em 2015, com a publicagdo do
primeiro edital amparado pela Lei n® 12.990/2014. A UFGD situa-se em Dourados, no estado
de Mato Grosso do Sul, regido caracterizada pela significativa presenga de populagdes negras
e indigenas. Desde sua criagao pela Lei n® 11.153/2005, a universidade consolidou-se como
institui¢do estratégica para o desenvolvimento regional, tornando a composicao racial de seu
quadro funcional uma questao de especial relevancia social e institucional.

A implementagdo da Lei n° 12.990/2014 em institui¢des federais de ensino superior
tem sido objeto de crescente atengdo investigativa. Rodrigues (2017) analisou a aplicacdo da
lei na Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar), identificando problemas decorrentes da
incidéncia dos limites de homologacao sobre as listas unificadas de candidatos, que compri-
mem o cadastro reserva de candidatos negros. Guerra (2023) analisou a Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE) e encontrou um dado preocupante: a presenga de negros nos
cargos de nivel superior mal chegava a 20%. Dantas (2023) investigou a experiéncia da Uni-
versidade Federal de Pernambuco (UFPE) e documentou a adog¢do da classificagdo a posterio-
ri como alternativa metodoldgica ao sorteio. Santos (2023), por sua vez, examinou a imple-
mentagdo da lei no Instituto Federal de Mato Grosso (IFMT), observando que a reserva de va-
gas raramente ¢ distribuida com proporcionalidade entre os diferentes graus de escolaridade.

Apesar desse conjunto de pesquisas demonstrar as dificuldades de implementagao e aplicagdo
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da Lei n® 12.990/2014, nao houve um estudo especifico nos concursos técnico-administrativos
da UFGD.

Essa lacuna ¢ relevante pois a auséncia de estudos nesta area sobre a UFGD impede a
identificacdo das fragilidades concretas na implementacdo local da politica e, consequente-
mente, a proposicdo de medidas de aprimoramento institucional. Assim como, ¢ necessario
verificar se neste ambiente institucional ocorreu também a ambiguidade da Lei n°
12.990/2014 — identificada em outros estudos — que gerou a discricionariedade por parte dos
gestores da politica. Ao longo de minha vivéncia como servidora técnica administrativa da
UFGD, observei que a populacdo negra nao estava devidamente representada em todos os se-
tores e cargos da universidade, percepgao que motivou a busca por evidéncias sobre o alcance
e os limites da politica nesse cenario especifico.

Por esse motivo, esta pesquisa tem o propodsito de verificar se a Lei n°® 12.990/2014
contribuiu para transformar o perfil racial do corpo técnico-administrativo da UFGD. Como
objetivo geral, pretende-se compreender os impactos da Lei n° 12.990/2014 na composicao
racial do quadro técnico-administrativo da UFGD no periodo de 2015 a 2023. Para responder
ao problema sociologico e ao objetivo geral, a pesquisa busca: a) analisar o processo de im-
plementacao da Lei n® 12.990/2014 e seu impacto no perfil racial do quadro técnico-adminis-
trativo da UFGD; b) investigar o perfil étnico-racial do quadro de servidores técnico-adminis-
trativos da UFGD antes da Lei de Cotas e apds sua implementacgdo; e c) investigar as percep-
¢oes dos servidores negros da UFGD que ingressaram pelas cotas sobre a Lei n° 12.990/2014
e sua implementac¢ao na instituigao.

A metodologia utilizada nesta pesquisa serd o estudo de caso, que consiste em uma es-
tratégia de investigagdo qualitativa, em que se realiza um estudo aprofundado e exaustivo de
um caso especifico, permitindo ao pesquisador realizar uma andlise critica dos problemas so-
ciais contemporaneos, examinando as evidéncias de forma criteriosa. Desta forma, o estudo
de caso ¢ considerado o método mais adequado para se conhecer em profundidade todas as
nuances de um fendmeno organizacional (Gil, 2021; Melo, Junior, Morais, 2018; Freitas, Jab-
bour, 2011).

Quanto aos objetivos, a pesquisa ¢ de natureza descritiva; quanto aos procedimentos,
adotou-se a pesquisa documental e a pesquisa bibliografica. A analise documental centrou-se

nos sete editais de concursos para cargos técnico-administrativos publicados pela UFGD entre
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2015 e 2023, bem como nos dados de composicao racial do quadro funcional fornecidos pela
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP). A pesquisa bibliografica foi realizada nos re-
positorios da CAPES, do IBICT e do portal SciELO, com o objetivo de mapear a producdo
académica sobre acdes afirmativas, desigualdade racial e a aplicagdo da Lei n° 12.990/2014.
Como instrumento complementar de coleta de dados, foi aplicado um questionario estrutura-
do, por meio do Google Forms, junto aos servidores negros que ingressaram na UFGD via re-
serva de vagas, com vistas a captar as percep¢des dos beneficiarios diretos da politica sobre
sua efetividade e seus limites.

Além desta introducao e das consideragdes finais, o trabalho se divide em trés capitu-
los. O Capitulo 1, intitulado "Raga, Trabalho ¢ Exclusdo: Da Formagdo Racial Brasileira as
Agdes Afirmativas nos Concursos Publicos", examina as raizes historicas e socioldgicas das
desigualdades raciais no Brasil, desde as ideologias do branqueamento ¢ da democracia racial
até a marginalizagdo da populagdo negra no mercado de trabalho pds-aboligdo. A segdo final
do capitulo aborda os concursos publicos como arena de disputa entre o principio meritocrati-
co ¢ as demandas por equidade racial, contextualizando o surgimento das ac¢des afirmativas
como resposta as insuficiéncias do sistema seletivo vigente.

O Capitulo 2, intitulado "A Institucionalizacdo das Ag¢des Afirmativas no Brasil: do
Protagonismo do Movimento Negro a Implementacdo da Lei n® 12.990/2014", reconstrdi a
trajetoria historica das politicas afirmativas voltadas a populagdo negra. Parte da reorganiza-
¢do politica do Movimento Negro no final da década de 1970 e percorre as mobilizagdes que
pavimentaram a institucionaliza¢cdo das acdes afirmativas no Estado brasileiro, culminando na
analise da Lei n° 12.990/2014 — sua trajetoria legislativa, seus fundamentos e seus desafios
de implementagao, incluindo o papel dos procedimentos de heteroidentificagdo e o advento da
Lein® 15.142/2025 como desdobramento normativo relevante.

O Capitulo 3, intitulado "Cotas raciais no servigo publico federal: implementacao, li-
mites e impactos na UFGD (2015-2023)", constitui o nucleo empirico da dissertacdo. Apre-
senta inicialmente o contexto institucional da UFGD e o perfil racial do quadro técnico-admi-
nistrativo antes da lei de cotas. Em seguida, analisa detalhadamente os sete processos seleti-
vos realizados no periodo, examinando o cumprimento da reserva de vagas, as escolhas meto-
dologicas adotadas pela instituicao e as inconsisténcias identificadas. A secao final do capitu-

lo examina o impacto acumulado da politica na composicdo racial do quadro funcional e siste-
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matiza as percepgoes dos servidores negros cotistas sobre a efetividade e os limites da lei na
UFGD.

Espera-se que os resultados desta pesquisa contribuam para a avaliagdo critica da im-
plementacdo da Lei n® 12.990/2014 nos concursos técnico-administrativos da UFGD, ofere-
cendo subsidios a formulagdo de politicas mais eficazes de inclusdo racial no servigo publico
federal. Além de fortalecer o debate académico sobre igualdade racial e agdes afirmativas nas
universidades federais, os achados poderdo orientar acdes institucionais na UFGD e servir de
referéncia comparativa para outras organiza¢des publicas que buscam implementar ou aper-

feicoar suas praticas de acao afirmativa.
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CAPITULO 1. RACA, TRABALHO E EXCLUSAO: DA FORMACAO RACIAL
BRASILEIRA AS ACOES AFIRMATIVAS NOS CONCURSOS PUBLICOS

Os dados do IBGE de 2022 confirmam algo que qualquer pessoa negra no Brasil ja
sabia sem precisar de estatistica: a desigualdade racial no mercado de trabalho ndo ¢ um
fantasma do passado escravista — ela é contemporanea, ativa, ¢ se reconfigura. Tentaremos
entender por qué.

Desta forma, abriremos este capitulo pelo que consideramos ser o nd central da
questao: antes de discutir leis ou editais, € preciso entender por que a desigualdade racial no
Brasil ndo ¢ acidente — ela foi fabricada. A primeira se¢do, portanto, faz esse percurso

historico, da ideologia do branqueamento ao mito da democracia racial.

1.1 Raca, Racismo e Desigualdade Racial: Uma Analise Historica e Sociologica

Quando iniciei meus estudos sobre relagdes étnico-raciais uma questdo me perseguia:
por que, mesmo com cotas, parecia que o perfil do quadro de servidores técnico-
administrativo da UFGD era majoritariamente branco? A resposta ndo estava no presente —
estava no modo como o Brasil decidiu, ao longo de mais de um século, quem merecia ocupar
os melhores lugares. Esta secdo percorre esse percurso historico.

Desde o final do século XIX, o ideal do branqueamento e, posteriormente, o mito da
democracia racial configuraram-se como pilares fundamentais na constru¢do de um
imaginario social que naturalizou desigualdades e ofuscou as tensdes raciais no pais.
Compreender esse processo historico e suas reverberagdes na contemporaneidade € essencial
para desvelar como o racismo se perpetua nas estruturas sociais brasileiras, influenciando
desde o mercado de trabalho até a formacao identitdria da populagdo negra. Este texto
percorre a trajetdria dessas ideologias raciais, desde suas origens no projeto de branqueamento
até as andlises sociologicas contemporaneas sobre raga e racismo no Brasil.

O ideal do branqueamento, organizado e defendido por diversos intelectuais
brasileiros, tendo Jodo Batista Lacerda como um de seus maiores expoentes, representou o
pensamento social da época e atendia aos anseios da elite nacional. Em 1911, no I Congresso

Internacional das Ragas, evento voltado a pacificacdo mundial, o Brasil, reconhecido por sua
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intensa miscigenagdo racial, foi representado pelo diretor do Museu Nacional do Rio de
Janeiro, Jodo Batista Lacerda, que apresentou a tese "Sur les métis au Bresil" (Schwarcz,
1993).

No congresso, Lacerda tratou da miscigenacao racial e da ideia de branqueamento da
populagdo brasileira. Ele argumentou que a miscigenacdo entre brancos € negros era
amplamente aceita no Brasil, contrastando com a segregacdo no sistema escravista norte-
americano, pois aqui havia um "intercurso sexual" naturalizado que levou ao rapido
crescimento da populacdo mestica. Contrariando a ideia de inferioridade dos mesticos,
Lacerda os descreveu como inteligentes e com aptiddo para as letras, a ciéncia e a politica
(Lacerda, 1911).

A previsdo de Lacerda era que a miscigenagdo racial no Brasil conduziria ao
desaparecimento de negros e mesticos em menos de um século, branqueando a populagdo
através da sele¢ao natural (busca por parceiros brancos pelos mulatos) e da imigragao
europeia, o que, para ele, colocaria o Brasil como um futuro centro de civilizagdo mundial
(Lacerda, 1911). Lacerda usou a obra de arte “A redencdo de Cam” 1895) de Modesto Brocos
para representar o futuro do Brasil (Roncolato, 2023).

Esse processo de miscigenacdo marcado pela ideologia do branqueamento, resultou na
consolidagdo de uma identidade nacional centrada na heranca branca europeia. Essa
construcdo, por sua vez, anulou qualquer chance de se desenvolver uma identidade alternativa
que pudesse ser fundamentada na heranga negra de origem africana. (Munanga, 2004)

A imigragdo europeia foi a estratégia estatal para o branqueamento do Brasil, sem
qualquer incentivo a inclusdo da populacdo negra. Uma estratégia baseada na aniquilagdo do
elemento negro via miscigenagdo, imigragdo e auséncia de politicas publicas para esta
populagdo. Os negros eram vistos como degenerados, inclinados a vadiagem e ao crime,
pertencentes a uma "raca animalizada", culpados pelo atraso do pais, ou seja, um obstaculo a
modernidade (Moura, 2021, Muller, 2022).

Essa construgdo do negro como antitese do progresso revela a face perversa de um
projeto de modernidade que, longe de ser inclusivo, fundamentou-se na hierarquizacao racial.
Ha algo paradoxal na leitura de Du Bois (2021) sobre a dupla consciéncia: escrito em 1903,
sobre os Estados Unidos pds-Guerra Civil, ele parece descrever a experiéncia de pessoas

negras na modernidade brasileira. Talvez porque o projeto brasileiro de democracia racial
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tenha criado uma versao ainda mais sofisticada desse paradoxo — integrado o suficiente para
ndo ser segregado formalmente, mas marginalizado o suficiente para jamais ser plenamente
reconhecido.

A "democracia racial", substituiu a visdo pessimista sobre a composic¢do racial do pais
por uma abordagem positiva, onde a miscigenacdo passou a ser vista como um sinal de
tolerancia e harmonia. O socidlogo Gilberto Freyre foi o principal defensor dessa teoria, que
se tornou um dos pilares ideoldgicos da integragdo racial e atraiu a atengdo internacional para
a questdo racial no Brasil (Maio, 1999).

Maio (1999) relata que durante o século XIX, europeus e norte-americanos que
viajavam ao Brasil, propagavam uma visdo idealizada das relagdes raciais brasileiras, em que
haveria uma convivéncia pacifica entre as diferentes etnias e ragas, em contraste com o que
ocorria na América do Norte. Essa perspectiva divergia dos temores da elite brasileira, que
enxergava os negros € a miscigenagao como entraves a modernizagao do pais (Maio, 1999).

Os valores da miscigenacdo anteriores a 1930 foram reformulados, criando uma escala
étnica onde a integragdo social era proporcional & proximidade fenotipica com o branco,
resultando na rejeicdo daqueles mais distantes desse padrao (Moura, 1988, Muller, 2022). O
mestico passou a ser encarado como a saida para o que as elites chamavam de "ameaca racial"
— ou seja, 0S Negros.

Gilberto Freyre, em "Casa grande e senzala" (2003), idealizou um novo modelo social,
romantizando o colonialismo portugués e promoveu uma imagem do Brasil como um paraiso
tropical de convivéncia harmoniosa entre negros € brancos, o que contribuiu para obscurecer
as tensoes raciais. Freyre despertou no brasileiro uma certa valorizagdo da miscigenacao,
quase um orgulho nacional. Mas essa mesma ideia acabou alimentando, de forma
contraditdria, a crenca de que o Brasil seria um pais livre de preconceito racial — o que
estava longe de ser verdade.

Assim, a democracia racial ¢ considerada um mito por ndo promover igualdade
democratica, mas sim diferenciar, hierarquizar e inferiorizar pessoas negras levando-os a
tentar ocultar sua identidade racial. Além disso, a miscigenagao e o mito da democracia racial
impactaram a populacdo negra através da perda de elementos culturais africanos e do
encobrimento do racismo. A cultura negra foi absorvida pela cultura branca dominante, mas

ndo de forma respeitosa — foi apagada, tratada como exotismo ou reduzida a folclore. Abdias
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do Nascimento denuncia essa dindmica, afirmando que a redugdo da cultura africana a um
folclore vazio revela o desprezo da sociedade branca pelo negro e sua exploracao
(Nascimento, 1978).

Nascimento (1978) defende ainda que os negros foram relegados a posi¢des
especificas na estrutura capitalista, com suas identidades ofuscadas pelo projeto de
mesticagem e marginalizadas no mercado de trabalho, sofrendo discriminagao e racismo.

A desigualdade racial €, portanto, um ponto de partida essencial para compreender as
relacdes de trabalho no Brasil — um pais cuja organizagdo apds a abolicao foi moldada por
projetos que colocavam a raga no centro das decisoes. Os primeiros estudos sobre o tema
comecgaram a ganhar forma por volta de 1930. Inicialmente, esses estudos, influenciados por
autores como Donald Pierson, Thales de Azevedo, Silvio Romero e Gilberto Freyre,
defendiam a ideia de que o preconceito no Brasil era de classe, ndo racial, utilizando a
presenca de mesticos em algumas posicdes sociais como evidéncia. Argumentavam que a
posi¢do inferior dos negros € o preconceito sofrido eram resultados de um periodo de
escraviddo mais longo em comparagdo com os mestigos (Osorio, 2008).

No entanto, esses primeiros estudos deixaram de lado um ponto fundamental: o
abandono ao qual os negros foram submetidos depois da abolicdo. Embora as barreiras
formais ao acesso ao mercado de trabalho fossem removidas, a desvantagem inicial impedia
uma competi¢do equitativa. Osoério (2008) ilustra essa situacdo ao afirmar que, ao se abrir os
portdes para a corrida, os brancos ja estavam muito a frente, exigindo que os negros
percorressem distancias maiores a cada geragdo para superar essa desigualdade preexistente.

Ap6s a Segunda Guerra Mundial e o Holocausto, houve um esforco internacional de
cientistas e da Organiza¢do das Nagdes Unidas para a Educacgdo, a Ciéncia e a Cultura
(UNESCO) para eliminar o conceito de raca das ciéncias e combater o racismo (Aguiar, 2007;
Maio, 1999). O Brasil, visto como um local de relagdes cooperativas entre ragas e etnias, foi
escolhido pela Unesco para uma pesquisa com o objetivo de promover uma consciéncia
politica global de harmonia racial (Maio, 1999).

Conforme Maio (1999), a UNESCO possuia uma visao positiva do Brasil em relagdo
as questOes raciais, € buscava compreender e prevenir que os fendmenos semelhantes ao
holocausto viessem a se repetir, ¢ um de seus principais objetivos era eliminar a validade

cientifica do conceito de raga. Sob tal perspectiva, o Brasil se apresentava como um lugar
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ideal para desqualificar a importancia das construgdes raciais, em favor da promissora
experiéncia de miscigenacao e assimilagdo (Maio, 1999).

Nos anos de 1951 e 1952, a UNESCO implementou o Projeto UNESCO (Maio, 1999),
uma série de pesquisas sobre as relagdes raciais no Brasil que impulsionou novos estudos
sobre a sociedade brasileira e suas dindmicas raciais, revisando a hipotese da auséncia de
preconceito racial no pais (Fernandes, 2007, Maio, 1999). Diversas investigacdes foram
conduzidas em diferentes regides do Brasil por pesquisadores nacionais e estrangeiros, como
Charles Wagley, Thales de Azevedo, René Ribeiro, Costa Pinto, Roger Bastide, Florestan
Fernandes e Oracy Nogueira (Nogueira, 2006).

Apos a andlise dos dados, o Projeto UNESCO revelou a existéncia de preconceito e
discriminacao racial no Brasil, bem como a presenga de estereotipos negativos em relacdo aos
negros. A pesquisa indicou que o preconceito de cor se intensificava a medida que os negros
ascendiam socialmente e que, em grandes centros como Sao Paulo e Rio de Janeiro, havia um
racismo evidente entre os trabalhadores, motivado pela competicdo em areas de
industrializacdo. Além disso, o passado escravocrata foi identificado como um fator
determinante na manutencdo da condi¢do desfavoravel dos negros em relagdo aos brancos
(Maio, 1999).

O Projeto UNESCO marcou o inicio de uma nova fase nos estudos sobre
desigualdades raciais (1950-1970), que defendia a existéncia e a especificidade do
preconceito racial, compreendido a luz da histdria e, particularmente, das relagdes raciais
durante o regime escravista (Osorio, 2008). Florestan Fernandes e Oracy Nogueira sio
considerados os principais autores dessa fase.

Fernandes (2007) defende que a "democracia racial" no Brasil ndo passa de uma
tolerancia convencionalizada, motivada por um espirito cristdo que condena o preconceito de
cor como um mal intrinseco, algo ultrajante para quem o sofre e degradante para quem o
pratica. Para o autor ndo foi o racismo que marginalizou o negro, mas sim o escravismo, € 0
racismo seria superado pela racionalidade, ou seja, os critérios de classe acabariam por se
tornar mais relevantes do que os critérios de raca, embora esse processo pudesse ser lento, por
representar um atraso cultural para a sociedade (Fernandes, 2008).

J& Oracy Nogueira foi além e colocou o Brasil e os EUA lado a lado para mostrar onde

os estudos anteriores erraram ao afirmar que o preconceito racial ndo existia por aqui
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(Osorio, 2008). Ele identificou no Brasil um preconceito de "marca", baseado na aparéncia
fisica, onde a clareza da pele favorece a ascensao social e diminui a discriminagao, enquanto
nos EUA, prevalece um preconceito "de origem", em que qualquer ancestralidade africana
gera exclusdo, independentemente da aparéncia. Foi justamente essa diferenca que alimentou
a conclusdo equivocada de que, no Brasil, o preconceito era uma questao de classe — e nado
de raca (Nogueira, 20006).

Para Nogueira, o preconceito racial consiste em uma "disposi¢do (ou atitude)
desfavoravel, culturalmente condicionada, em relacdo aos membros de uma populagdo, aos
quais se tém como estigmatizados, seja devido a aparéncia, seja devido a toda ou parte da
ascendéncia étnica que se lhe atribui ou reconhece". (Nogueira, 2006, p. 292)

Uma pesquisa realizada por Nogueira, comparando a trajetoria de imigrantes italianos
e negros apds a aboligdo, revelou que os negros eram preteridos pelos europeus mesmo em
trabalhos nos quais eram mais qualificados, demonstrando a coexisténcia do preconceito
racial e de classe. Esses estudos foram essenciais para comprovar o racismo no Brasil e
vincular a marginalizacdo dos negros e a desigualdade racial a historia do colonialismo e da
escravidao (Osorio, 2008).

A partir de 1980, as teses de Carlos Hasenbalg e Nelson do Valle Silva, com base em
discussoes teoricas e dados quantitativos, questionaram o racismo e a discriminacao do
presente como um resquicio do escravismo como o principal determinante da posi¢ao do
negro na estrutura capitalista. Em vez disso, enfatizaram o racismo e a discriminacdo pos-
abolicdo como causas primdrias da subordinacdo dos nao brancos, entendendo raca,
desigualdade e discrimina¢do como elementos dinamicos na estrutura de classes atual. Suas
pesquisas comprovaram que o racismo persiste apesar do desenvolvimento econdmico,
mantendo os negros em posi¢des subalternas semelhantes as de seus pais, independentemente
de sua integracao na sociedade de classes (Osorio, 2008; Hasenbalg, 2005).

Com base nos estudos sobre desigualdades raciais, a andlise se volta agora para a
compreensdo de raca e racismo na contemporaneidade, investigando como a sociologia
aborda esses conceitos.

A sociologia contemporanea, ao analisar raga e racismo a partir dos estudos sobre
desigualdades raciais, entende a raca como discursos sobre as origens de um grupo ligados a

transmissdo de tracos fisicos e sangue, conforme Guimaraes (2003). Aguiar (2007) acrescenta
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que raca ¢ uma constru¢do social — algo que ndo existe na biologia, mas que carrega
significados simbolicos muito concretos, capazes de determinar, por exemplo, como uma
pessoa ¢ tratada no mercado de trabalho. E Munanga (2003) refor¢a que o conceito atual de
raca ¢ ideologico, mascarando relagdes de poder, € que o racismo se origina e se perpetua em
um imagindario coletivo que constrdi "ragas" ficticias com base em diferencas fenotipicas.

Munanga (2003) define racismo como uma ideologia essencialista que divide a
humanidade em "racas" hierarquizadas por caracteristicas fisicas hereditarias, consideradas
como base para atributos psicologicos, morais, intelectuais e estéticos. O autor esclarece que o
racista constroi a raca sociologicamente em sua mente, ndo apenas por tragos fisicos, mas
como um grupo social com caracteristicas culturais, linguisticas e religiosas que ele julga
inerentemente inferiores ao seu.

Seguindo nessa perspectiva, Frantz Fanon também defende que a inferiorizagao racial
surge pela agdo do racista, € que a oposi¢ao entre negro e branco se estabelece no momento
em que o branco questiona a humanidade do negro, sendo que um so existe em fun¢do do
outro. (Santos e Oliveira, 2018)

Para Almeida (2018), o racismo cientifico e os discursos de inferioridade racial sdo
substituidos por formas mais refinadas de dominagdo, onde a evolugao das técnicas de
exploracdo econdmica acompanha a sofisticacdo das técnicas de opressao e violéncia,
incluindo o racismo. Racismo que requer a continua criagdo e recriacdo de um imaginario
social que associa caracteristicas bioldgicas ou praticas culturais a raga, e que a desigualdade
social seja naturalizada como inerente a identidade racial, ou que a sociedade se torne
indiferente aos privilégios de certos grupos raciais.

Para Almeida (2018), o racismo se manifesta em trés dimensdes distintas: a individual,
a institucional e a estrutural. O racismo individual, a forma mais comum, refere-se a
comportamentos ¢ atitudes racistas de individuos contra pessoas de outras racas, sendo
frequentemente concebido como uma "patologia" ou anormalidade individual ou coletiva
(Almeida, 2018).

O racismo institucional manifesta-se na desigualdade perpetuada por institui¢cdes
politicas que privilegiam setores da sociedade, beneficiados pelo racismo, resultando do
funcionamento institucional que confere desvantagens e privilégios com base na raga

(Almeida, 2018). Essa pratica prejudica grupos raciais ou étnicos, sendo dificil de identificar e
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combater por estar enraizada nas estruturas sociais, afetando areas como emprego, habitacao,
educagdo, acesso a servigos publicos e direitos politicos e civis, além de contribuir para
violéncia e encarceramento em massa (Santos, 2023).

E o racismo estrutural, por sua vez, estd incorporado nas estruturas e instituigdes da
sociedade, gerando desigualdades sistematicas e persistentes entre ragas ou etnias através de
politicas e praticas discriminatérias, acesso desigual a recursos e oportunidades, esteredtipos e
representacdes negativas, sendo dificil de detectar e combater por estar naturalizado em
padroes de comportamento e pensamento (Santos, 2023). Almeida (2018) afirma que o
racismo estrutural cria as condi¢des sociais para a discriminagdo sistematica de grupos
racialmente identificados. Para combaté-lo, s3o necessarias mudangas em politicas publicas,
praticas empresariais e reformas na educagdo, visando promover igualdade e justi¢a para
todos, independentemente de raca ou etnia.

Para Valter Silvério, o racismo possui uma natureza mais rizomatica do que
estritamente estrutural, embora ambas as formas coexistam. A racializacdo de grupos sociais
baseada em diferencas e crengas, por exemplo, ndo se limita a questdes econdmicas, como
proposto pelo racismo estrutural, mas se conecta as dimensdes culturais e a maneira como as
diferencas culturais sdo construidas e usadas como referéncia na formagao de identidades.
Silvério emprega o termo rizomatico, comparando o racismo a um rizoma que interliga
diversos pontos e tragos sem necessariamente estarem ligados por uma mesma natureza.
Logo, o racismo permeia todas as relagdes cotidianas e sociais, atribuindo caracteristicas
negativas ao '"outro", frequentemente associadas ao fendtipo e as diferencas culturais
(Silvério, 2022).

Muitos anos de pesquisa sobre relagdes raciais no Brasil convergem para uma
conclusao dificil de aceitar: o racismo ndo diminuiu com a modernidade, com o crescimento
economico ou com o tempo. Ele se sofisticou.

E o que se passa nos debates intelectuais sobre raga nao existe no vacuo: ele se
materializa no chdo do mercado de trabalho. E para esse lugar concreto que o texto se move a
seguir — para entender como a abolicdo de 1888, sem que nada mais viesse depois,

transformou ex-escravizados em trabalhadores livres apenas no papel.
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1.2 Abolicio sem integracdo: racismo e marginalizacio no mercado de trabalho

brasileiro

A transi¢do do regime escravocrata para o trabalho livre ndo operou uma integracao
efetiva da populagdo negra ao sistema produtivo nacional. Ao contrario, o que se observou foi
uma marginaliza¢do sistemadtica, articulada por politicas estatais que privilegiaram a
imigragdo europeia, e chegaram a criminalizar negros que enfrentavam obstaculos na inser¢do
do mercado de trabalho, estruturando um cenario laboral racialmente segmentado.

A discriminagdo enfrentada pela populacao negra no mercado de trabalho brasileiro
contemporaneo ¢ reflexo direto das escolhas politicas e sociais das elites durante o periodo
escravocrata. Tais decisdes forjaram uma sociedade que, embora formalmente "livre",
estruturou-se sobre a exclusdo sistematica e auséncia de politicas publicas voltadas para os ex-
escravizados. Na pratica, depois que a escravidao acabou, o Estado ndo fez nenhum esforco
real para integrar essa populagdo a economia do pais (Fernandes, 2007).

Desde a Lei do Ventre Livre, em 1871, o debate das elites concentrou-se na
substitui¢do da mao de obra escravizada pela imigragao estrangeira (Schwarcz, 1993). A partir
de 1870, intensificou-se o incentivo a imigragdo europeia para as lavouras do Sudeste, criando
um cenario de coexisténcia entre escravizados e assalariados. Os dados sdo expressivos: entre
1871 e 1880, o Brasil recebeu 219 mil imigrantes; na década seguinte, o niimero saltou para
525 mil, atingindo 1,13 milhdo no ultimo decénio do século XIX (Maringoni, 2011)

E fundamental, contudo, problematizar a narrativa dessa transi¢do. Cardoso (2008)
questiona a interpretagdo ‘‘sdo-paulocéntrica”, argumentando que o modelo paulista de
imigracao europeia foi uma exce¢do. Em regides como o Nordeste, Minas Gerais € o Sul, a
transicdo para o trabalho livre foi acontecendo aos poucos, e tanto trabalhadores nacionais
quanto ex-escravos ja faziam parte desse processo bem antes da Abolicdo. Ao romper com a
ideia de uma ruptura artificial entre escravidao e capitalismo, o autor demonstra que a
experiéncia brasileira integrou uma crescente populacdo de libertos a estrutura social de
maneira heterogénea.

Nessa mesma dire¢do, Mattos (2013) questiona a visdo simplista que opde o "atraso"
da escraviddo a "modernidade" do trabalho assalariado, recusando essa divisdo como se fosse

uma linha clara e definitiva. Em um contexto de desenvolvimento desigual, escravos e
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trabalhadores livres compartilhavam cotidianamente espagos produtivos, evidenciando que o
capital na periferia brasileira se apropriou de multiplas formas de trabalho, subordinando
inclusive o escravizado aos imperativos do mercado. Tal perspectiva exige a superacdo de
visOes eurocéntricas e estritamente economicistas sobre a transi¢ao capitalista.

O escravismo era mais intenso justamente nas regides de maior movimentagao
econdmica. Segundo Maringoni (2011), o relatério do Ministério da Agricultura de 1887
registrava 723.419 escravizados no pais, dos quais 482.571 estavam no Sudeste cafeeiro. Com
o fortalecimento da dindmica capitalista — impulsionada por bancos, ferrovias e exportagdes-,
a elite agraria converteu-se em burguesia, alterando as relagdes sociais e as caracteristicas do
mercado de trabalho (Maringoni, 2011).

Diante dessa nova logica econdmica, o trabalhador negro escravizado passou a ser
visto como algo ultrapassado, fora do lugar. Isso ocorreu ndo apenas pelo aumento de seu
valor apos o fim do trafico negreiro em 1850, mas pela percep¢do de que o trabalho
assalariado era mais lucrativo (Maringoni, 2011). Ao mesmo tempo, os interesses da
Revolugdo Industrial pressionavam pela abertura de novos mercados consumidores. Assim, o
fim da escraviddo, somado a imigragdo, era visto como uma via para o Brasil obter lucros ¢
desvencilhar-se da "mancha negra” (Nascimento, 1980).

A implementac¢dao da aboligdo beneficiou primariamente os antigos senhores, que se
desoneraram do sustento dos libertos. Sem alternativas, muitos permaneceram sob condi¢des
analogas as anteriores, enquanto os que migraram para as cidades foram marginalizados por
“correntes invisiveis” de uma sociedade racista (Nascimento, 1980, p. 65).

A repressdo estatal tomou forma concreta no Codigo Penal, que passou a tratar a
vadiagem e a mendicancia como crimes. Essa legislacdo serviu para mascarar o abuso policial
direcionado a populagdo negra, carente de politicas de inclusdo (Rede Justica Criminal, 2021).
Conforme Chalhoub (2012) a transicdo exigiu uma reconfiguracdo ideoldgica: ao rotular
libertos como “vadios” ou “desordeiros”, o Estado justificava o encarceramento como método
de “correcdo” para transformé-los em trabalhadores submissos.

Com isso, pobreza e criminalidade foram colocadas no mesmo balaio, sob o rotulo das
chamadas "classes perigosas" (Chalhoub, 2012). O combate a vadiagem funcionou, portanto,
como instrumento de disciplinariza¢do, garantindo que a populagdo negra fosse inserida de

forma subordinada no mercado capitalista emergente. Para Cardoso (2008), esse imaginario
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permitiu que as elites mantivessem mecanismos de repressao que negavam a plena cidadania,
moldando a precariedade estrutural do mercado brasileiro.

Para Abdias Nascimento (1980), a escraviddo persistiu através da exclusdo massiva
dos libertos do mercado de trabalho. Mattos (2013) complementa essa visdo ao propor o
conceito de “classes subalternas”, que, apesar de distintas juridicamente, compartilham a
subordinagao ao capital. A articulacdo entre multiplas formas de exploracdo nao apenas
estruturou o mercado de trabalho nacional, mas também definiu os contornos das lutas sociais,
unindo trabalhadores sob diferentes regimes em uma mesma dindmica de opressdo e
enfrentamento.

O Estado também atuou ativamente através de politicas de branqueamento,
financiando a imigracdo europeia com recursos publicos, o que acirrou desigualdades
regionais (Maringoni, 2011). O Decreto n° 528, de 28 de junho de 1890, exemplifica essa
seletividade ao restringir a entrada de alguns grupos étnicos, enquanto oferecia subsidios e
terras aos europeus (Sant’ana, 2018; Rosa, 2023). O Artigo 1° do Decreto n°® 528, de 1890
demonstra essa seletividade:

Art. 1° E' inteiramente livre a entrada, nos portos da Republica, dos individuos vali-
dos e aptos para o trabalho, que ndo se acharem sujeitos 4 ac¢do criminal do seu
paiz, exceptuados os indigenas da Asia, ou da Africa que sdémente mediante autoriza-

c¢do do Congresso Nacional poderdo ser admittidos de accordo com as condigdes que
forem entdo estipuladas. (Brasil, 1890, p. 01)

Essa estrutura ndo rompeu com a heranga colonial — apenas a reorganizou, mantendo
a raca como critério de classificagdo social e de divisdo do trabalho. A colonialidade determi-
nou a “distribuigdo geografica de cada uma das formas integradas no capitalismo mundial”
(Quijano, 2005, p. 120), evidenciando que, mesmo apds a ruptura com o colonialismo formal,
essa estrutura de poder continua operante na segregacao ocupacional e na subalterniza¢do da
populacdo negra. As diferentes modalidades de trabalho na América ndo apenas coexistiram,
mas foram “articuladas em torno do eixo do capital e do mercado mundial” (Quijano, 2005, p.
126). Sob essa logica, o controle de uma forma especifica de labor significava, simultanea-
mente, o “controle de um grupo especifico de gente dominada” (Quijano, 2005, p. 119)

A chegada de um vasto nimero de imigrantes europeus contribuiu para o abandono da
populagdo negra, que foi relegada as condicdes de vida mais precarias e a elevadas taxas de

mortalidade. Nascimento (1982) e Fernandes (2007) indicam que essa conjuntura levou a um
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crescimento da populagdo branca nas areas urbanas do sul do pais, enquanto a populacao ne-
gra foi confinada a espacos rurais, favelas e cortigos, buscando sobreviver a despeito da forte
oposicdo das elites brasileiras.

Os anos que se seguiram a aboli¢ao foram, para a populac¢ao negra, de enorme dificul-
dade. Buscando romper com as ocupagdes que os remetiam a escraviddo, muitos procuraram
novas oportunidades nas cidades. Contudo, frequentemente encontravam apenas trabalhos mal
remunerados ou ndo conseguiam emprego devido a forte competicdo com os imigrantes euro-
peus, o que os levava a retornar as fazendas. Em algumas dessas fazendas, onde a falta de tra-
balhadores se tornara um problema, acabaram sendo recontratados — desta vez como assala-
riados. Em outras, onde ja havia grande numero de imigrantes, foram rejeitados (Bastides &
Fernandes, 1959).

Segundo Florestan Fernandes (2008), a auséncia de habilidades sociais e as limita¢des
impostas pelo sistema escravista, somadas a chegada de imigrantes europeus, que muitas ve-
zes possuiam maior qualificagdo, resultaram na marginalizacdo da maioria da populagdo ne-
gra no mercado de trabalho capitalista.

A pesquisa de Oracy Nogueira corrobora a existéncia dessas praticas racistas. Noguei-
ra investigou a trajetéria profissional de imigrantes italianos e de pessoas negras em Itapeti-
ninga apos a aboli¢dao. O surpreendente resultado foi que os imigrantes italianos, em sua mai-
oria camponeses menos qualificados que os negros e mesti¢os locais (alguns dos quais domi-
navam oficios especializados), ascenderam socialmente de forma muito mais rapida. Os ne-
gros, por sua vez, permaneceram na mesma posi¢ao social ou foram até rebaixados, devido a
preferéncia pelos imigrantes europeus, mesmo em trabalhos para os quais os negros possuiam
mais habilidades e qualificagdes. As descobertas de Nogueira revelaram a opera¢do de um
preconceito racial que atuava em conjunto com o preconceito de classe, conforme aponta
Osorio (2008).

A partir de 1930, impulsionado pelo crescimento econdmico nos paises latino-ameri-
canos — e de forma notavel em Sao Paulo, que se tornou um polo de atra¢do para a migracao
interna em busca de trabalho —, as empresas necessitaram contratar pessoas com menor qua-
lificagdo. Nesse periodo, a populagdo negra comecou a encontrar melhores oportunidades de
profissionalizacao e inser¢ao no mercado de trabalho, de acordo com Roger Bastide e Flores-

tan Fernandes (1959).
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Depois de 1945, o crescimento econdmico € a demanda por mdo de obra mais barata
abriram algumas portas para negros e mulatos no Brasil. Empresas que até entdo fechavam as
portas para essa populagdo, viram-se obrigadas, por pura necessidade, a mudar de postura. O
consequente aumento na contratacdo de negros impulsionou migragdes internas, tornando a
presenca dessa populacdo mais evidente em diversas regioes do pais. Esse movimento, ainda
que lento, foi dando forma a uma classe média negra — que, mesmo assim, continuava en-
contrando barreiras na ascensdo social. Fernandes (2007) enfatiza que essa ¢ uma mudanca
em curso e que a integragdo completa no pais so sera alcangada quando todos os grupos raci-
ais tiverem acesso a oportunidades equitativas em todas as esferas de poder.

Para que a populagdo negra de fato participe do desenvolvimento econdmico e social
do Brasil, € preciso que a sociedade como um todo mude a forma como enxerga a questdo ra-
cial — e essa mudanga precisa ser profunda. Isso se faz necessario porque, dada a alta con-
centracdo de renda, poder e prestigio social nas maos da populacao branca, a populagdo negra
nao dispde das condi¢des para superar, de forma isolada, seus desafios morais e materiais,
conforme afirma Florestan Fernandes (2007).

No entanto, Osério (2008) aponta que, a medida que os negros iniciam um processo de
ascensao social, "o preconceito racial emerge como forma de impedir isso, ndo em nome do
racismo, mas da manutencao dos privilégios da classe dominante, que ¢ branca" (p. 77). Isso
significa que, quando a populacdo negra comeca a conquistar avangos socioecondémicos, uma
barreira — o preconceito racial — surge como um mecanismo para frear seu progresso ¢ asse-
gurar a manutencao dos privilégios da populagdo branca.

Nos anos 1970, a industria automobilistica e a constru¢ao civil dominaram a economia
brasileira de tal forma que acabaram ofuscando os demais setores. A construgdo civil, notada-
mente, empregava predominantemente mao de obra barata, majoritariamente composta pela
populacgdo negra, devido a baixa exigéncia de qualifica¢do para essas fun¢des (Gonzalez e Ha-
senbalg, 1982).

O setor de prestagdo de servicos também era um dos que mais absorvia trabalhadores
de baixo custo. Nesse segmento, a populagdo negra também se fazia presente, principalmente
em atividades que ndo demandavam muita qualificagdo, como servicos domésticos, limpeza

urbana e seguranga. Em contrapartida, nos polos industriais de alta tecnologia, que requeriam



31

especializagdo, a populacdo negra encontrava dificuldades para se inserir, conforme apontam
Gonzalez e Hasenbalg (1982).

Esse sistema se beneficia da manutencao dessas condi¢des, pois assim assegura a dis-
ponibilidade de mao de obra ao menor custo possivel. Isso ocorre porque a comunidade negra,
segundo Gonzalez ¢ Hasenbalg (1982), atua como uma reserva de trabalhadores, acionada
conforme as demandas do sistema.

Com a industrializacgdo, as antigas formas de divisdo racial do trabalho foram reconfi-
guradas. No entanto, a raga continuou a ser um fator de justificagdo para a manutenc¢ao dos
grupos raciais subordinados em papéis predeterminados pelos cddigos sociais. Assim sendo, a
reorganizacao do mercado de trabalho impulsionada pela industrializagdo acabou por reprodu-
zir a subordina¢do das minorias raciais na estrutura social, conforme destaca Carlos Hasen-
balg (2005).

Em seu estudo de 2004, Osoério analisou as pesquisas de importantes socidlogos como
José Pastore, Nelson do Valle Silva, Carlos Hasenbalg e Elisa Caillaux. Esses pesquisadores
se dedicaram a investigar as relagdes raciais e a formagdo socioecondmica do Brasil em um
periodo de significativo desenvolvimento economico, entre 1940 e 1980.

A partir da analise desses estudos, Osorio (2004) concluiu que o desenvolvimento eco-
nomico ¢ a mobilidade social no Brasil ndo foram suficientes para transformar a situagao da
populagdo negra. As pesquisas deixam claro que ndo € possivel associar as desigualdades en-
tre negros e brancos ao legado escravocrata. Mesmo em situagcdes em que brancos € negros
apresentavam o mesmo nivel socioecondmico, as disparidades persistiam, evidenciando o im-
pacto continuo do racismo. A ideologia racista, profundamente enraizada nas instituigdes € na
mentalidade das pessoas, contribui para a reproducdo de discriminacdes, sejam elas explicitas
ou veladas, ao longo de geragdes sucessivas (Osorio, 2004).

Os dados confirmam que a populagdo negra se concentra nas ocupacdes de menor
prestigio e nos estratos mais baixos da sociedade — seja na renda, na educa¢do ou no merca-
do de trabalho. E ndo € s isso: essa populagdo também estd em maior propor¢do nas regioes
do pais que apresentam os piores indicadores socioecondmicos (Osoério, 2004).

As pesquisas também mostram que existem barreiras raciais que operam de forma si-
lenciosa na sociedade brasileira, dificultando a mobilidade social — tanto de uma geragao

para outra quanto ao longo da vida de uma mesma pessoa. Essas barreiras, segundo Osoério
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(2004), confinam as pessoas negras aos estratos socioecondmicos inferiores. A constatacao
dessas barreiras desafia a tese da democracia racial e refor¢a que, embora o passado escravista
seja importante, as discriminagdes presentes sdo as mais determinantes para o status coletivo
inferior dos negros.

A discriminagao racial no mercado de trabalho ¢ apenas uma das faces de um sistema
muito mais amplo de praticas racistas. O efeito cumulativo dessas agdes preconceituosas ¢ a
perpetuacdo das posi¢des sociais desfavorecidas da populagdo negra, conforme ressalta Ha-
senbalg (2005).

Hasenbalg (2005) alega que, em qualquer periodo pds-escravidao, a populagdo negra
sempre ocupou um conjunto especifico de posi¢cdes nas relagcdes de produgdo e distribuigdo,
as quais se distinguiam daquelas ocupadas pela populag@o branca. Uma justificativa historica
para essa disparidade reside na localizacdo periférica dos negros em relagdo aos centros mais
dinamicos do desenvolvimento capitalista. Essa desvantagem inicial constitui um dos verda-
deiros legados do periodo escravocrata. Uma vez inseridos em sistemas de producdo ja esta-
belecidos, a vasta maioria dos negros foi explorada como parceiros, arrendatarios ou trabalha-
dores assalariados na industria ou no setor de servigos.

Para Hasenbalg (2005), a escravidiao, combinada com a competi¢do desvantajosa
enfrentada pelos negros em relagdo aos brancos, ¢ um fator central para compreender a
subordinacdo da populagdo negra no mercado de trabalho e a reproducdo das desigualdades
raciais. A raga funciona como um critério que define quem entra — e onde entra — na
estrutura de classes. Por isso, ela ndo ¢ apenas uma heranga do passado; ¢ um instrumento que
continua servindo aos interesses do grupo racial dominante

Florestan Fernandes (2007) alega que a abolicdo da escraviddo, apesar de ter
estabelecido a igualdade legal entre negros e brancos, ndo foi acompanhada por medidas de
equiparacao socioecondmica ou politicas eficazes de integracdo para a populacdo negra.
Durante toda a sua existéncia, o sistema escravista empurrou o negro para as margens da
sociedade.

Como se observou, mesmo em S3o Paulo, que se consolidava como um importante
centro industrial no Brasil, a for¢a de trabalho da populacao negra era rejeitada. Para manter o
negro a margem da sociedade, as classes dominantes e o governo incentivaram e subsidiaram

a imigracdo europeia. Essa politica visava atender tanto a demanda por mao de obra quanto
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aos objetivos da politica de branqueamento, conforme destaca Abdias do Nascimento (1980).
Nascimento (1980) enfatiza que "os trabalhadores brancos foram sempre os preferidos, quase
exclusivamente, pelos empregadores brancos tanto nos trabalhos agricolas quanto na industria
nascente, por serem considerados de stock étnico e cultural superior" (p. 66).

A discriminacdo e o preconceito racial ndo permaneceram inalterados ap6s a abolicao;
eles, na verdade, adquiriram novos significados e fun¢des dentro das emergentes estruturas
sociais. As praticas racistas do grupo branco dominante, que garantem a subordinacdo das
pessoas negras, nao sao meros ecos do passado. Pelo contrario, elas estdo intrinsecamente
conectadas aos ganhos materiais e simbolicos que os brancos obtém ao desqualificar a
populagdo negra, como bem observa Carlos Hasenbalg (2005).

Reconhecer que a desigualdade racial tem raizes no periodo escravocrata nao significa
trata-la como mero eco do passado. Como demonstram Hasenbalg (2005) e Osério (2004), o
que perpetua a desigualdade no presente ndo € apenas a heranga historica, mas a constante
atualizacao dos mecanismos racistas em novas estruturas sociais, econdmicas e institucionais.
A escraviddo forneceu o ponto de partida; o racismo contemporaneo € o motor que impede a
superacao dessas posi¢des.

A discriminacdo age por meio de mecanismos que excluem de forma direta e indireta
ao mesmo tempo, produzindo desigualdades estruturais que t€ém raga e género como €ixos
centrais. Segundo Santos, Diogo e Schucman (2014), a discriminacdo direta evidencia-se na
restricdo a mobilidade ocupacional, na segregacdo de areas de atuagdo e nas disparidades de
rendimentos e jornadas impostas as minorias. Por outro lado, a dimensdo indireta refere-se a
fatores externos ao mercado, como o acesso desigual a credenciais educacionais e
qualificagdes, elementos que aprofundam as desvantagens profissionais.

As autoras ressaltam que o racismo e o sexismo se retroalimentam, potencializando as
dominagdes de género e étnico-raciais. Esse fendmeno cria um cendrio em que grupos nao do-
minantes parecem ‘“‘circular por territorios alheios” ao ocuparem espagos de prestigio (Santos
et al, 2014, p.19). As mulheres negras, portanto, vivem essa sobreposicdo de opressdes de
uma forma muito particular e intensa. Enquanto homens negros enfrentam barreiras acentua-
das na formacao e inser¢do ocupacional, e mulheres brancas sdo mais afetadas pela discrimi-
nacao salarial, as mulheres negras sdo atingidas por um “caleidoscéopio de fatores de segrega-

¢d0” que restringe tanto o acesso quanto a remuneracao (Santos et al, 2014, p. 24).
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Sob essa otica, a insercdo da mulher negra no mercado de trabalho pos abolicao torna-
se indissociavel da continuidade estrutural da exploragdo iniciada no periodo escravocrata.
Conforme analisa Lélia Gonzalez (1984), a figura da “mucama” desdobra-se, apos 1888, nas
faces complementares da doméstica e da mulata. Para a autora, essa dualidade demonstra
como o mito da democracia racial nega a populacdo negra o “estatuto de sujeito humano”
(Gonzalez, 1984, p. 232).

Nessa dindmica, a empregada doméstica personifica a “mucama permitida” (Gonzalez,
1984, p. 230) — aquela cuja funcdo social ¢ restrita a prestagdo de servigos -, enquanto a “mu-
lata” emerge como a face hipersexualizada desse mesmo sujeito. Gonzalez enfatiza que “a no-
meagao vai depender da situacao em que somos vistas” (p. 228), revelando que ambas as cate-
gorias sdo atribui¢cdes impostas conforme a conveniéncia do olhar hegemdnico.

Essa dupla inscri¢do articula racismo e sexismo, consolidando uma divisdo racial e se-
xual do trabalho que naturaliza a concentragdo de mulheres negras em ocupacdes precariza-
das. Como destaca o texto original: “E justamente aquela negra anonima, habitante da perife-
ria, nas baixadas da vida, quem sofre mais tragicamente os efeitos da terrivel culpabilidade
branca. Exatamente porque ¢ ela que sobrevive na base da prestagdo de servigos, segurando a
barra familiar praticamente sozinha” (Gonzalez, 1984, p. 231). Assim, a ldgica da “casa-gran-
de e senzala” ¢ perpetuada sob novas roupagens no Brasil republicano, mantendo a mulher ne-
gra em um ciclo de vulnerabilidade e subalternidade funcional.

Para exemplificar a discriminacdo racial no mercado de trabalho, recorre-se ao estudo
"O Perfil da Discriminacao no Mercado de Trabalho - Homens Negros, Mulheres Brancas e
Mulheres Negras", de Sergei Soares (2000). Nesta pesquisa, o autor investiga as disparidades
de rendimentos entre homens brancos — grupo de referéncia- em contraste com homens ne-
gros, mulheres brancas e mulheres negras.

Soares (2000) sugere que essas disparidades salariais podem derivar de, no minimo,
trés fontes: diferencas de qualificacdes, diferentes formas de inser¢ao no mercado de trabalho
ou uma diferenca salarial pura.

Os resultados expdem as seguintes dindmicas de exclusdo: Para as mulheres brancas, a
disparidade de rendimentos ¢ atribuida exclusivamente a um diferencial salarial puro, o que
aponta para uma discriminacdo salarial direta por género. J& os homens negros enfrentam re-

muneragdes menores devido, primordialmente, a diferencas de qualificagdo, embora também
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sejam significativamente afetados pela discriminagao salarial e pelas formas como se inserem
no mercado de trabalho.

J& as mulheres negras lidam com uma série de desvantagens que se acumulam. Elas
sofrem o diferencial salarial puro aplicado as mulheres brancas (género), somado ao diferenci-
al aplicado aos homens negros (raga). Adicionalmente, sdo prejudicadas por uma insergao
desvantajosa no mercado de trabalho e por uma consideravel diferenca de qualificacdo - em-
bora esta ultima seja ligeiramente menor do que a observada nos homens negros (Soares,
2000).

Com base nos microdados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD),
padronizados pelo Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (IPEA), o autor constatou que,
em setembro de 1998, enquanto homens brancos recebiam, em média, R$ 726,89, os homens
negros ganhavam R$ 337,13, as mulheres brancas R$ 572,86 ¢ as mulheres negras apenas R$
289,22. Fica evidente que os rendimentos de todos os grupos sao significativamente inferiores
aos de homens brancos, com as mulheres negras recebendo cerca de 60% a menos que o gru-
po de referéncia.

A Tabela a seguir, extraida do estudo de Soares (2000) ilustra a persisténcia dessa
disparidade salarial entre os anos de 1987 e 1998, evidenciando a despropor¢do historica nas

remuneracoes brasileiras.

Tabela 01. Rendimentos médios padronizados de homens negros, mulheres brancas e negras
em porcentagem dos rendimentos dos homens brancos entre 1987 e 1998 (Soares, 2000)

Ano/Grupo Homens Negros (%) Mulheres Brancas (%) Mulheres Negras (%)
1987 47 68 33
1988 45 68 31
1989 45 66 31
1990 47 74 35
1992 50 76 39
1993 47 73 36
1995 47 73 38
1997 46 76 38
1998 46 79 40

Fonte: Soares (2000) /Microdados do PNAD
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Soares (2000) interpreta que a discriminacdao contra pessoas negras ¢ uma realidade
inconteste, partindo da premissa de que, na auséncia de viés racial, a remuneragao de todos os
individuos seria igual. O autor defende que vigora na sociedade uma percepcdo arraigada
sobre o papel do negro, o qual ¢ frequentemente limitado a trabalhos manuais em setores
menos dindmicos e com baixa exigéncia de qualificagdo. Sob essa oOtica, a discriminacgao
manifesta-se de forma menos aguda apenas quando o individuo negro se mantém nesse
“lugar” predefinido pela estrutura social.

Considerando que tal pesquisa foi realizada em 2000, anteriormente a implementacao
das acdes afirmativas, Soares (2000) enfatiza a urgéncia de politicas publicas como
mecanismo imprescindivel para combater a discriminagao institucionalizada.

Para trazer esse panorama para os dias atuais, iremos recorrer aos dados da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) do periodo entre 2012 e 2022. Tais indicadores
permitem contextualizar a dindmica do mercado de trabalho brasileiro e o rendimento da
populagdo segundo os critérios de cor e raca

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,2023) destaca que o mercado
de trabalho brasileiro ¢ marcado por uma acentuada heterogeneidade entre as atividades
econOmicas e por uma profunda desigualdade de rendimentos. Essa caracteristica, que tem
raizes fundas no proprio processo de formagdo do pais, ¢ um dos fatores centrais para
entender por que a concentragdo de renda e riqueza no Brasil teima em persistir.

O rendimento, embora ndo seja a Unica variavel, atua como indicador essencial da
qualidade da inser¢dao laboral. Nesse sentido, a analise desses dados por cor/raca e sexo
revela-se fundamental para desvelar as disparidades estruturais (IBGE, 2023). Para se ter uma
ideia, em 2022, trabalhadores brancos ganhavam, em média, 64,2% a mais do que pretos ou
pardos. Entre homens e mulheres, a diferenca também era expressiva: os homens recebiam
27% a mais. Observa-se que homens e mulheres pretos e pardos invariavelmente apresentam
rendimentos inferiores aos de pessoas brancas, evidenciando uma desigualdade estrutural que
persiste, com poucas oscilacdes, ao longo da década analisada (2012-2022), como demonstra

o grafico a seguir.

Grifico 01 — Rendimento médio real de todos os trabalhos das pessoas ocupadas segundo o

sexo ¢ a cor ou raga — Brasil — 2012/2022
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Além da disparidade de rendimentos, o IBGE (2023) aponta a informalidade como um
aspecto central e uma fonte persistente de desigualdades no mercado de trabalho brasileiro. A

" revela uma clivagem racial profunda e

proporcdo de pessoas em ocupagdes informais
resiliente, constituindo-se como uma caracteristica estrutural que desfavorece
sistematicamente homens e mulheres pretos e pardos.

A manutencdo dessa massa de trabalhadores na informalidade reforca a

vulnerabilidade socioeconomica da populagdo negra, limitando seu acesso a direitos

! O conceito de ocupagdo informal utilizado pelo IBGE segue a recomendacdo da Organizagdo

Internacional do Trabalho (OIT). Adaptando-o ao contexto brasileiro, as ocupagdes informais sdo representadas
pelas seguintes categorias: empregados e trabalhadores domésticos sem carteira de trabalho assinada;
trabalhadores por conta propria e empregadores que ndo contribuem para a previdéncia social; e trabalhadores
familiares auxiliares (IBGE, 2023)
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previdencidrios e garantias trabalhistas. Como ilustra o grafico a seguir, a taxa de
informalidade entre pretos e pardos permanece invariavelmente superior a da populacao
branca, consolidando-se um ciclo de precariedade que retroalimenta as desigualdades de
renda discutidas anteriormente.

Grafico 02. Proporcao de pessoas em ocupacdes informais, por cor ou raga. Brasil — 2012-

2022
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Fonte: IBGE (2023). Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua. 2012-2022

Os dados apresentados confirmam a persisténcia das desigualdades historicas,
materializadas pela maior concentragdo de pessoas pretas ou pardas em ocupagdes precarias,
como trabalho doméstico sem carteira assinada e o trabalho por conta propria sem
contribuicao previdencidria. No que tange aos setores de atividade, a populagdo negra ocupa
predominantemente postos na construc¢ao civil, nos servigos domésticos e na agropecuaria —
setores tradicionalmente marcados por menor valorizagao salarial e protecdo social (IBGE,
2023).

A pesquisa de Muller (2022) corrobora essas observagdes ao indicar que, entre 1995 e
2021, a populagdao negra, e especialmente mulheres negras, ocuparam as posigdes mais
desfavoraveis em comparagdo com pessoas brancas. Nesse sentido, a raca, enquanto
construcdo social, configura-se como um dos principais determinantes do imobilismo social,
atuando como um mecanismo que preserva a rigidez das posicdes na estrutura de classes e

dificulta a ascensdo socioeconOmica.
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Complementarmente, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua) oferece um panorama contundente da populagdo em situagdo de
vulnerabilidade. As disparidades tornam-se ainda mais acentuadas no recorte por cor ou raga:
mais de 70% das pessoas classificadas como pobres ou extremamente pobres no Brasil sao
pretas ou pardas (IBGE, 2023). Tais evidéncias demonstram que a pobreza no pais possui uma
face racial nitida, revelando que a marginalizagdo econdmica iniciada no pds abolicao
permanece como um componente central da organizagao social contemporanea.

Os dados e analises apresentados evidenciam que a abolicdo da escraviddo no Brasil
ndo representou uma ruptura definitiva com as estruturas de dominacdo racial, mas sim a sua
reconfigura¢do sob novos moldes. A auséncia de politicas integradoras, em articulacdo com o
projeto de branqueamento e com a continua marginalizacdo da populacdo negra liberta,
engendrou um mercado de trabalho estruturalmente racializado, no qual a raga atua como
critério fundamental de segmentagdo ocupacional e distribuicao desigual de oportunidades.

A tradicdo socioldgica — desde pesquisas de Florestan Fernandes e Oracy Nogueira até
os estudos contemporaneos baseados nos microdados da PNAD - corrobora a persisténcia
desse padrdo de exclusdo ao longo de mais de um século. A marginalizagdo econdmica da
populacdo negra, manifesta nas disparidades salariais, na concentragdo em ocupagdes
precarias e informais, e na sobrerrepresentagdo nos estratos de pobreza, revela-se ndo como
residuo inerte do passado escravista, mas como produto ativo das dindmicas capitalistas
contemporaneas. Essas dindmicas beneficiam-se da manutencdo de uma massa de
trabalhadores vulneraveis, racialmente identificados e submetidos a condigoes de
informalidade. Compreender essa continuidade historica ¢ fundamental para situar as politicas
de acdes afirmativas ndo como concessdes, mas como respostas necessarias a uma estrutura
de desigualdades que se reproduz e se atualiza constantemente no mercado de trabalho
brasileiro.

Se a desigualdade racial no mercado de trabalho ndo ¢ acidente, mas produto de
escolhas politicas e estruturais, entdo o concurso publico — essa institui¢do que se apresenta
como o epitome da neutralidade e do mérito — precisa ser examinado com 0 mesmo rigor.
Ele promete igualdade de acesso; mas acesso a partir de onde? A proxima se¢ao enfrenta essa

pergunta.
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1.3 Concursos Publicos: Da Meritocracia as A¢oes Afirmativas

Atualmente, milhdes de brasileiros valorizam os concursos publicos, dedicando-se
com afinco a preparagdo para as sele¢cdes que dio acesso a cargos efetivos e empregos
publicos®. Essa dedicagdo ndo so6 reflete um empenho individual, mas também demonstra a
confianga da sociedade na integridade e na transparéncia dos processos administrativos de
selecao.

Um dos principais atrativos do servigo publico ¢ a estabilidade. Essa seguranca se
manifesta de duas formas: na garantia de remuneragdo € na permanéncia no cargo,
independentemente de mudancas nas gestdes da Administracdo. Essa caracteristica ¢ um fator
decisivo que atrai candidatos de todas as faixas etarias, gé€neros, cores e ragas a buscarem uma
oportunidade de ingresso no servigo publico.

Como prevé a Constituicao Federal de 1988, hoje existem basicamente duas formas de
entrar no servico publico no Brasil. A primeira ¢ a investidura, que se concretiza apos a
aprovagdao em um concurso publico de provas ou de provas e titulos, sendo destinada ao
preenchimento de cargos de provimento efetivo. A segunda modalidade ¢ a nomeagdo,

utilizada especificamente para ocupar cargos de provimento em comissao.

2 Cargos efetivos sdo ocupados por servidores sujeitos ao regime estatutario, o que significa que sdo

regidos por leis especificas (estatutos) que definem seus direitos e deveres. O ingresso nesses cargos ocorre
exclusivamente por meio de concurso publico. Apds a aprovagdo ¢ o cumprimento de um estagio probatorio de
trés anos, com avaliacdo de desempenho satisfatoria, o servidor adquire a estabilidade. Essa estabilidade ¢ uma
garantia constitucional que assegura a permanéncia no servigo publico, protegendo o servidor contra demissdes
arbitrarias (Galvao, 2015). Os empregos publicos sdo preenchidos por candidatos também selecionados via
concurso publico, porém seu vinculo ¢ regido pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), a mesma
legislacdo que rege as relagdes de trabalho no setor privado. Esses empregos sao encontrados principalmente na
administragdo publica indireta, como em Empresas Publicas e Sociedades de Economia Mista. Uma diferenga
fundamental é que os empregados publicos ndo possuem a garantia constitucional da estabilidade, estando
sujeitos as regras da CLT para demissdo, embora a dispensa sem justa causa ainda exija motivagdo, conforme
entendimento jurisprudencial (Galvao, 2015).
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Para Carvalho Filho (2015), o concurso publico ¢ o mecanismo que melhor traduz a
ideia de meritocracia. Isso se deve ao fato de que, em sua concepgao teodrica, ele permite que
todos os participantes concorram em igualdade de condigdes, garantindo assim a selecdo dos

candidatos mais qualificados para as vagas. Para o autor:

[...] concurso publico é o procedimento administrativo que tem por fim aferir as
aptiddes pessoais e selecionar os melhores candidatos ao provimento de cargos e
fungdes publicas. Na aferi¢do pessoal, o Estado verifica a capacidade intelectual,
fisica e psiquica de interessados em ocupar fungdes publicas e no aspecto seletivo
sdo escolhidos aqueles que ultrapassam as barreiras opostas no procedimento,
obedecida sempre a ordem de classificagdo. Cuida-se, na verdade, do mais idoneo
meio de recrutamento de servidores publicos. (Carvalho Filho, 2015, p. 651)

Atualmente, a Constituicao vigente consolidou o procedimento de concurso de provas
ou de provas e titulos como o método principal para o preenchimento de vagas em cargos

publicos, reforcando o mérito como critério fundamental. Conforme o inciso II do Artigo 37:

[...] a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza ¢ a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
nomeagdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeagdo e
exoneragao (Brasil, 1988, art. 37, inciso II)

A Constitui¢ao de 1988 trouxe um marco importante para o acesso ao servigo publico
no Brasil. A CF determinou que os concursos publicos sejam estruturados levando em conta a
natureza e o grau de complexidade das fungdes que o servidor ira exercer.

Outra mudanga significativa introduzida pela Constitui¢do de 1988 foi a eliminagdo do
provimento vertical em cargo publico, uma pratica que era admitida desde a Constitui¢ao de
1934 (Sousa, 2011). Na pratica, isso significa que progredir dentro do servigo publico passou
a depender de novos concursos, com o objetivo de garantir meritocracia e igualdade de
oportunidades.

A CF de 1988 também determina que os concursos publicos valem por até dois anos,
com possibilidade de uma tnica prorrogagdo pelo mesmo periodo. Durante a validade do
concurso, os candidatos aprovados possuem prioridade de convocagdo sobre quaisquer novos
aprovados para assumir os cargos ou empregos. Isso significa que a Administragdo Publica
nao pode convocar candidatos para vagas se houver aprovados em um concurso ainda valido

aguardando convocagao.
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Os editais de sele¢do para Técnicos Administrativos em Educagdo (TAEs) da UFGD
(Universidade Federal da Grande Dourados), publicados entre 2015 e 2023, foram
normatizados por diversas leis, decretos e portarias, além da propria Constituicdo Federal de
1988. Em particular, destaca-se o inciso II do Art. 37 da Constitui¢do, que trata
especificamente da investidura em cargo publico.

Entre as leis que regem os editais de selecdo de TAEs para a UFGD, destaca-se a Lei
n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990. E ela que define o regime juridico dos servidores
publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais — ou seja, o
conjunto de regras que governa a relacdo entre esses servidores e o Estado. No caso dos
servidores publicos da UFGD, o regime aplicado ¢ o estatutario®. (Brasil, 1990)

Outra lei importante, que regula tanto os editais quanto o dia a dia funcional dos
servidores publicos federais, ¢ a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Essa lei ¢
responsavel por estruturar o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educagao (PCCTAE), aplicavel as Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao Ministério
da Educacao (Brasil, 2005).

A Lei n° 11.091/2005 organiza os cargos das Instituicdes Federais em cinco niveis de
classificagao: A, B, C, D ¢ E, conforme Anexo A. Dentro de cada um desses niveis, ha um
agrupamento de cargos que compartilham a mesma hierarquia, requisitos de escolaridade,
nivel de responsabilidade e habilidades especificas, entre outros critérios. Os cargos que
exigem nivel médio de escolaridade, por exemplo, estdo enquadrados no nivel de

classificagdo D (Brasil, 2005).

3 O regime estatutario ¢ um sistema de normas e diretrizes que o Poder Publico estabelece de forma

unilateral. Essas regras sdo definidas por meio de uma lei especifica, valida para a esfera do ente politico ao qual
pertence o 6rgdo em que o servidor estd alocado, e sdo de cumprimento obrigatério para esse servidor. No caso
do Brasil, a Lei n° 8.112 detalha esse conjunto de regulamentos (Sousa, 2011).
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Além do nivel de classificagdo, que abrange as especificacdes do cargo para o qual o
servidor foi aprovado em concurso, o plano de carreira do servidor publico técnico-
administrativo em educac¢do também inclui os niveis de capacitacdo, que variam de [ a IV, e
os niveis de padrdo de vencimento, que vao de 1 a 19 (Brasil, 2005).

Desse modo, ao longo de sua trajetéria profissional, o servidor publico pode avangar
tanto em seu nivel de capacitagdo quanto em seu padrdo de vencimento por meio de duas
modalidades de progressdo: a Progressdo por Capacitacdo Profissional e/ou a Progressao por
Me¢érito Profissional. A Progressdo por Capacitagdo Profissional ¢ a mudanca de nivel de
capacitacdo decorrente da obtencao pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitagao,
compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima
exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses. J& a Progressdo por mérito ¢ a
mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente subsequente, a cada doze meses de
efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagao
de desempenho.

Os editais de selecdo para técnicos da UFGD foram regidos também por decretos
especificos que estabelecem importantes normas para os concursos publicos federais. O
Decreto n° 6.944, de 21 de agosto de 2009, vigorou até 2019, quando foi revogado pelo
Decreto n°® 9.739, de 28 de marco de 2019, que passou a ocupar seu lugar. Ambos os decretos,
em seus respectivos periodos de validade, estabelecem medidas organizacionais para o
aprimoramento da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, incluindo
normas detalhadas sobre os concursos publicos (Brasil, 2009, 2019).

Entre as diversas medidas estabelecidas por esses decretos, destaca-se a determinagao
da quantidade de candidatos aprovados em relacdo ao numero de vagas ofertadas. Por
exemplo, conforme essa regulamentagdo, se uma instituicdo oferece apenas uma vaga para o
cargo de Assistente em Administragdo, ela deve aprovar um total de cinco candidatos. Aqueles
que nao forem classificados dentro desse limite maximo (nesse caso, 0s cinco primeiros) sao
considerados automaticamente reprovados no concurso publico.

Além das normativas gerais, os editais de selecdo da UFGD também incorporam leis
essenciais que visam garantir a inclusdo e a acessibilidade para publicos especificos em

concursos publicos.
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Entre elas, destaca-se a Lei n° 13.656, de 30 de abril de 2018, que concede isencao do
pagamento da taxa de inscricdo em concursos a candidatos que se enquadram em condic¢des
especificas. Também merece destaque a Lei n® 13.872, de 17 de setembro de 2019, que
garante as maes o direito de amamentar seus filhos durante a realizagdo de concursos publicos
na administragdo publica federal, direta e indireta.

No que tange a reserva de vagas, os editais da UFGD preveem a reserva de 20% das
vagas ofertadas para candidatos negros, conforme a Lei n® 12.990/2014, desde o certame
realizado em 2015, e preveem o percentual de 5% das vagas para pessoas com deficiéncia, de
acordo com o Decreto Federal n® 9.508/2018.

As politicas de reserva de vagas para candidatos pretos e pardos em concursos
publicos, amparadas pela Lei n° 12.990/2014, surgem como uma demanda fundamental do
movimento negro, indo além da meritocracia — o principio que tem guiado os concursos nas
ultimas Constituigdes, pois a premissa de que "todos sdo iguais perante a lei" € insuficiente
para construir uma administragdo publica que de fato represente a diversidade da sociedade
brasileira (Carvalho, 2024).

Embora a meritocracia tenha promovido avangos inegaveis, especialmente em
comparagdo com o antigo sistema de favorecimentos pessoais, essa abordagem revelou uma
limitacdo significativa: sua incapacidade de resolver os persistentes problemas de exclusdo e
baixa representatividade de diversos grupos sociais na Administragdo Publica, como a
populagdo negra (Carvalho, 2024).

Carvalho (2024) aponta que a meritocracia tem sido alvo de diversas criticas. Um dos
principais argumentos ¢ que, em um pais com profundas desigualdades como o Brasil,
oferecer as mesmas oportunidades a todos, sem considerar as desvantagens inerentes a fatores
como renda, género, raga, deficiéncia, educacdo e discriminagdo, acaba por beneficiar
desproporcionalmente os mais privilegiados no acesso ao servigo publico. Isso sugere que, no
sistema meritocratico, os "vencedores" sdo, em grande parte, predeterminados antes mesmo
do inicio da competi¢cdo, com poucas excecoes.

As criticas a meritocracia surgem em um cenario de intensa luta contra a
discriminacdo e a exclusdo social, acompanhada por um desejo crescente de maior
representatividade em cargos de decisdo. Os chamados "novos candidatos a cidadania" — um

grupo diversificado que inclui mulheres, negros, indigenas, pessoas com deficiéncia, entre
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outros — estdo empenhados em serem incluidos. Infelizmente, na administracdo publica
brasileira, muitos desses grupos nao apenas sao ignorados, mas tém uma presenga
praticamente nula (Carvalho, 2024).

Silvio Almeida observa que

[...] A meritocracia se manifesta por meio de mecanismos institucionais, como 0s
processos seletivos das universidades e os concursos publicos. Uma vez que a
desigualdade educacional esta relacionada com a desigualdade racial, mesmo nos
sistemas de ensino publicos e universalizados, o perfil racial dos ocupantes de
cargos de prestigio no setor publico e dos estudantes nas universidades mais
concorridas reafirma o imaginario que, em geral, associa competéncia e mérito a
condigdes como  branquitude, masculinidade e heterossexualidade e
cisnormatividade”. (Almeida, 2018, p. 63)

Almeida (2018) também defende que, no cenario brasileiro, o discurso da meritocracia
¢ profundamente racista, pois incentiva a aceitacdo ideologica da desigualdade racial. Ele
afirma que, no Brasil, a nega¢do do racismo ¢ a ideologia da democracia racial sao
sustentadas pela narrativa meritocratica. Isso implica que, se o racismo ndo existe, a
responsabilidade pela propria condicdo desfavoravel recai sobre as pessoas negras, como se
clas nao tivessem se esforcado o suficiente.

Ao analisar a distribuicdo de servidores publicos no Brasil por raga e cor, percebe-se
uma lacuna de dados significativa. Nao ha registros sobre a propor¢ao de individuos negros,
indigenas e brancos no Poder Executivo Civil Federal anteriores ao ano de 1999. Essa
auséncia de informagdes pode ser atribuida a inexisténcia de uma regulamentacdo que
tornasse obrigatoria a coleta de dados sobre raca e cor nos registros administrativos, tanto no
setor publico quanto no privado. Somente a partir de 1999 ¢ que surgem estudos e pesquisas
dedicados a examinar essa proporgao.

Um exemplo ¢ a pesquisa do IPEA (Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada),
intitulada "Perfil Racial do Servigo Civil Ativo do Executivo Federal (1999-2020)", de autoria
de Tatiana Dias Silva e Felix Lopez (2021), que analisou, entre outros aspectos, a evolugao do
perfil racial no servigo publico entre 1999 e 2020.

O estudo mostrou que a presenga de pessoas negras no servigo publico federal civil
vem crescendo com o passar do tempo. Ainda assim, esse avango ndo foi suficiente para
mudar o quadro geral: elas ainda sdo minoria e continuam sub-representadas em quase todas
as areas e indicadores. Essa disparidade ¢ particularmente notavel quando a participacao de

negros no servico publico ¢ comparada a sua propor¢do na populacdo geral e na forca de
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trabalho. A sub-representacdo torna-se ainda mais acentuada em cargos que oferecem
melhores salérios, exigem maior qualificagdo ou conferem mais autoridade e poder, onde a
presenca de servidores negros, especialmente de mulheres negras, ¢ significativamente menor
(Silva e Lopez, 2021).

Silva e Lopez (2021) acompanharam a evolugdo do perfil racial no servico publico
federal ao longo de mais de duas décadas. Os nimeros mostram que a participagdo de pretos e
pardos cresceu, passando de 30,8% em 1999 para 35,1% em 2020. Os servidores brancos
também aumentaram sua presenca, saindo de 48,2% para 56,6% no mesmo periodo. Ja os
indigenas permaneceram praticamente invisiveis nas estatisticas, representando apenas 0,3%
ao longo de toda a série historica.

E possivel verificar a propor¢do de servidores piiblicos por cor e raga em nimero por

meio do Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (SIAPE), conforme grafico a seguir.

Grifico 03. Numero de servidores publicos do Executivo Federal por cor e raga no periodo de

2000 a 2024
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Fonte: Sistema Integrado de Administragdo de Pessoal (SIAPE) — outubro/2024

Entre os anos 2000 e 2024, o numero total de servidores publicos federais registrou
um aumento notavel, passando de 499.729 para 576.171. Ao analisar a composi¢do racial
desse contingente, verifica-se que a proporcdo de servidores de raca amarela permaneceu
constante ao longo desse periodo, com pouca variacao.

Outro dado que chama atencdo ¢ a queda expressiva no nimero de servidores sem
informagdo de cor ou raca nos registros funcionais — de 44.589 em 2000 para apenas 569 em
2024. Essa melhora significativa no preenchimento dos dados pode ser explicada, em parte,
pela Lei n°® 14.533, de 20 de abril de 2023.

Essa lei estabeleceu novos procedimentos para a coleta de informagdes sobre cor e
raca no mercado de trabalho e determinou que o Instituto Brasileiro de Geografia ¢ Estatistica
(IBGE) realize, a cada cinco anos, uma pesquisa para identificar o percentual de ocupacao de
diferentes grupos étnico-raciais no setor publico.

Os dados apresentados no grafico indicam que, entre 2000 e 2024, houve um aumento
no nimero de servidores pretos e pardos no servi¢o publico federal, passando de 178.728 para

232.635, um acréscimo de 53.907 pessoas. No mesmo periodo, a quantidade de servidores
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brancos também cresceu, de 260.824 para 328.072, representando um aumento de 67.248
servidores nos quadros do servigo publico.

Olhando para os dados percentuais entre 2000 e 2024, percebe-se que a proporcao de
servidores pretos e pardos no servigo publico federal subiu de 35,80% para 40,40%. No
mesmo periodo, a fatia de servidores brancos também cresceu, passando de 52,20% para
56,90%.

Se considerarmos que, em 2000, a lei de cotas em concursos publicos ainda ndo havia
sido implementada — o que sO6 ocorreria quatro anos depois — o aumento percentual de
servidores pretos e pardos observado entre 2000 e 2024 pode ser atribuido as politicas de
acOes afirmativas. No entanto, mesmo com esse avango, a porcentagem de servidores pretos e
pardos no servico publico ainda se encontra aquém do que seria ideal, especialmente ao
compara-la com a propor¢ao de negros na populagdo brasileira.

O Censo Demografico de 2022, realizado pelo IBGE, trouxe uma mudanga relevante
na composicao racial do Brasil. Pela primeira vez desde 1991, os pardos passaram a ser o
grupo predominante, somando cerca de 92,1 milhdes de pessoas — o equivalente a 45,3% da
populagdo. Os demais grupos se distribuiram assim: 88,2 milhdes (43,5%) se declararam
brancos, 20,6 milhdes (10,2%) pretos, 1,7 milhdo (0,8%) indigenas e 850,1 mil (0,4%)
amarelos.

Com base nos dados apresentados, que indicam que o total de pretos e pardos
representa 55,5% da populagdo brasileira, verifica-se que as politicas de agdes afirmativas em
concursos publicos ainda ndo alcangaram o patamar ideal de representatividade. Essa
disparidade justifica a necessidade de continuidade e aprimoramento dessas politicas.

A Lei n° 12.990/2014 representa um instrumento fundamental para o avanco da
igualdade racial no mercado de trabalho no Brasil, abrindo portas para que pessoas negras
acessem oportunidades em carreiras de Governo Federal. E ao ingressar no servigo publico,
negros e negras podem alcancar a estabilidade profissional, obter uma boa remuneragdo e,
consequentemente, garantir condi¢des de vida mais dignas.

Vale esclarecer que a politica de cotas em concursos publicos ndo ¢ privilégio. Na
verdade, ela busca dar um tratamento diferenciado a quem ja parte de uma posi¢ao de
desvantagem social. Para serem aprovados, todos os candidatos, sem excecdo, devem atingir o

desempenho minimo exigido no edital. A partir desse patamar, todos sdo considerados aptos a
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desempenhar as fungdes do cargo publico para o qual concorreram, conforme apontado por
Carvalho (2024).

Em 2024, foi sancionada a Lei n® 14.965, também conhecida como a nova Lei Geral
de Concursos, que se propde a padronizar e trazer mais seguranca juridica nos concursos
publicos no Brasil. O objetivo da lei ¢ garantir a seguranca das provas € uma analise mais
eficaz das habilidades e competéncias necessarias para o desempenho dos candidatos,
assegurando a eficiéncia nas atribui¢des do cargo ou emprego publico. (Brasil, 2024)

Um dos seus pontos inovadores estd descrito no Art. 8° “O concurso podera ser
realizado total ou parcialmente a distancia, de forma online ou por plataforma eletronica com
acesso individual seguro e em ambiente controlado, desde que garantida a igualdade de acesso
as ferramentas e aos dispositivos do ambiente virtual”

A lei também estabelece que € vedada em qualquer fase ou etapa do concurso publico
“a discriminagdo ilegitima de candidatos, com base em aspectos como idade, sexo, estado
civil, condi¢do fisica, deficiéncia, etnia, naturalidade, proveniéncia ou local de origem,
observadas as politicas de ag¢des afirmativas previstas em legislagdo especifica.”

Sancionada em 2024, a lei s6 passard a valer a partir de 1° de janeiro de 2028. Esse
prazo foi estabelecido para que os 6rgaos publicos tenham tempo de se adaptar e reestruturar
seus processos seletivos. Por esse motivo, ainda ¢ prematuro afirmar qual serd o impacto da
lei na participag@o de pessoas negras nas selecdes de concursos publicos.

Como vimos no decorrer dessa se¢do, os concursos publicos no Brasil foram se
aprimorando com o tempo, com novas legislacdes que aprimoraram os processos seletivos, no
entanto, a meritocracia, um aspecto que foi tdo almejado ao longo dessas conquistas nao
compreende a diversidade e a realidade brasileira.

A crenca no mérito individual como critério justo de selegdo pressupde uma largada
comum — ¢ no Brasil, essa largada nunca existiu. Concursos publicos que ignoram isso nao
promovem igualdade; reproduzem, com nova roupagem técnica, a hierarquia que herdamos da
escraviddo. Basta olhar os dados do IBGE: a populagdo branca ganhava 64,2% a mais do que
a preta ou parda em 2022. Mérito ndo explica esse abismo; historia sim.

O concurso publico ndo nasce neutro — ele nasce num pais onde a linha de partida
nunca foi comum. Reconhecer isso ndo ¢ questionar o mérito em abstrato; € questionar a

quem o mérito serve quando estruturas histéricas de exclusdo ainda moldam quem chega
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preparado a prova. A Lei n® 12.990/2014 parte exatamente dessa constata¢do: ndo para
substituir a meritocracia, mas para torna-la minimamente real para a populagdo negra.

E preciso, contudo, resistir a um discurso que naturalize esse percurso. Tudo o que foi
discutido ao longo desse capitulo — o reconhecimento da desigualdade racial, a critica a
neutralidade do mérito e as acdes afirmativas no servigo publico — ndo aconteceu de forma
espontanea. Cada conquista foi construida com resisténcia. A estrutura de exclusdo descrita
neste capitulo ndo cedeu por convicgdo propria; cedeu e ainda hoje cede com resisténcia, com
pressdo organizada e essa pressao tem um nome: Movimento Negro. O proximo capitulo traca

essa historia a partir de quem a protagonizou: o Movimento Negro.
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CAPITULO 2 A INSTITUCIONALIZACAO DAS ACOES AFIRMATIVAS NO
BRASIL: DO PROTAGONISMO DO MOVIMENTO NEGRO A IMPLEMENTACAO
DA LEI N° 12.990/2014

Com o intuito de reconstruir a trajetoria historica das politicas de a¢des afirmativas
voltadas a populagdo negra no Brasil, percorreremos desde sua génese nas mobilizagdes do
Movimento Negro até sua institucionalizagdo no servigo publico federal.

Na primeira se¢do examinaremos o papel fundamental do Movimento Negro como
protagonista na construcao dessas politicas. O foco recaird sobre sua reorganizacao politica no
final da década de 1970, os marcos do processo de redemocratizacao ¢ os desdobramentos
sociopoliticos que culminaram na implementacdo das primeiras experiéncias de cotas raciais

no ensino superior brasileiro.

2.1 A Trajetoria do Movimento Negro na Construcio das Politicas de Acdes Afirmativas
no Brasil

A trajetoria do Movimento Negro no Brasil ¢ marcada por uma longa e continua luta
pela igualdade racial e pelo reconhecimento dos direitos da populagdo negra em todas as
esferas sociais, politicas e educacionais. Ao longo das décadas, o Movimento Negro se
consolidou como uma das principais forcas sociais na defesa dos direitos humanos e na
constru¢do de um projeto democratico inclusivo, mesmo diante de periodos de intensa
repressao.

Na década de 1960, enquanto nos Estados Unidos e em outros paises estavam sendo
discutidas e implementadas ag¢des afirmativas para negros, o Brasil enfrentava uma ditadura
militar, que dificultou ou inviabilizou a luta politica dos negros. A repressdo desmobilizou as
liderancas negras, que passaram a operar em uma espécie de semiclandestinidade, como
afirma Domingues (2007). Durante esse periodo, as organizagdes negras resistiram e
continuaram articulando acdes e discursos em torno da valorizagdo da identidade negra, da
denuncia do racismo e da busca por reparagao historica.

A reorganizacdo politica do movimento negro s6 ocorreu no final da década de 1970,
quando diversas entidades negras se reuniram e decidiram criar o Movimento Unificado

Contra a Discriminacdo Racial (MUCDR). A primeira atividade desta organizagdo foi um ato
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publico em repudio a discriminagdo racial sofrida por quatro jovens negros no Clube Regatas
Tieté, a morte do trabalhador negro Robson Silveira da Luz que foi torturado até a morte no
44° Distrito de Guaianases e o assassinato do operario negro Nilton Lourengo (Domingues,
2007; Gomes, 2011).

O ato publico, realizado em 07 de julho de 1978, nas escadarias do Teatro Municipal
em Sao Paulo, reuniu cerca de duas mil pessoas e foi considerado o maior avango politico dos
negros na luta contra a discriminagao racial e o racismo. No primeiro congresso realizado pela
organizag¢do, o nome do movimento ¢ simplificado para Movimento Negro Unificado (MNU)
(Domingues, 2007).

Domingues (2007) conceitua o0 Movimento Negro como a luta de negros e negras “na
perspectiva de resolver seus problemas na sociedade abrangente, em particular os
provenientes dos preconceitos e das discriminagdes raciais, que os marginalizam no mercado
de trabalho, no sistema educacional, politico, social e cultural” (Domingues, 2007, p. 101).
Gomes complementa ao afirmar que se entende como Movimento Negro “as mais diversas
formas de organizacdo e articulagdo de negras e negros politicamente posicionados na luta
contra o racismo e que visam a superagdo desse perverso fendmeno na sociedade” (Gomes,
2019, p. 23).

Para superar o racismo, o Movimento Negro passou a se caracterizar como um
movimento que produz discursos, elabora e constitui identidades, possibilitando aos
individuos que dele fagam parte se reconhecerem nessas novas identidades. Além disso,
caracteriza-se como um movimento que somou o combate ao racismo a luta pela democracia,
integrando nas suas reflexdes e demandas, as conexdes entre raca e classe (Gomes, 2011,
2019)

Para incentivar o negro a assumir sua condi¢do racial, o0 MNU decidiu despojar o
termo “negro” de toda a conotacdo pejorativa, adotando-o para designar todos os
descendentes de africanos escravizados do pais. O termo passou a ser utilizado com orgulho
pelos ativistas, e as atividades contra o racismo passaram a ter como premissa a promogao de
uma identidade étnica especifica do negro. O discurso da negritude e o resgate das raizes
africanas orientaram o comportamento da militdncia, incorporando padrdes de beleza

africanos, assim como a indumentdria e a culinaria africanas (Domingues, 2007).
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Com a queda da ditadura militar na década de 1980, a realizagdo da Assembleia
Nacional Constituinte (ANC) e da promulgac¢dao da Constituicdo Federal (CF) em 1988, o
Movimento Negro passou a compreender melhor os desafios relacionados a democracia, a
luta antirracista e as politicas publicas. Iniciou-se, entdo, um intenso processo de mobilizagao,
por meio do qual se passou a exigir que o Estado reconhecesse publicamente o racismo como
crime em todas as esferas e instituicoes do Estado democratico e que se assumisse o
compromisso com sua superagdo (Gomes, 2019).

Assim, na Assembleia Nacional Constituinte, em 1987, foram debatidas e elaboradas
propostas importantes pelo Movimento Negro, como por exemplo, o reconhecimento e
demarcagao das terras ocupadas por comunidades remanescente de quilombos; a
criminalizagdo da pratica do racismo, do preconceito racial e de qualquer forma de
discriminacdo atentatéria aos direitos humanos; o comprometimento da politica educacional
com o combate ao racismo ¢ a todas as formas de discriminagdo, respeito a diversidade; e
também a obrigatoriedade do ensino de histéria de populagdes negras no Brasil. Além dessas
propostas, foi discutida a importancia de a¢des afirmativas para a populacdo negra (Gomes,
2019; Silvério e Trinidad, 2012).

O Movimento Negro entendeu que era necessario garantir, com a nova Constituicdo
Federal, o reconhecimento da pratica do racismo como crime, além de buscar a inclusao de
uma série de propostas com o objetivo de assegurar um pais verdadeiramente democratico
(Gomes, 2019).

No entanto, o documento final da CF reduziu significativamente as pautas levadas
pelo Movimento Negro. O texto constitucional apenas sinalizou a necessidade de o curriculo
escolar refletir a pluralidade racial brasileira, retirando as propostas de obrigatoriedade do
estudo da Cultura e Historia da Africa nos curriculos dos trés niveis de ensino, bem como as
propostas de reformulacdo dos curriculos de Historia do Brasil (Gomes, 2019).

Ap6s a promulgacdo da CF, os setores sociais e politicos se organizaram para a
construcao de Leis Ordindrias, com o intuito de aprimorar a CF. No entanto, o fato de a CF ter
definido o racismo como crime inafiangavel, garantiu que a questao racial passasse a integrar
o patrimonio cultural do Brasil. Além disso, o reconhecimento do direito a propriedade das
terras ocupadas pelos remanescentes de comunidades quilombolas foi uma conquista

importante do Movimento Negro que nao devem ser desprezadas (Gomes, 2019).
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A partir dos anos 90, o Movimento Negro, influenciado por experiéncias
internacionais de acdes afirmativas e impulsionado pela Marcha Zumbi dos Palmares de 1995,
reformulou suas demandas para politicas especificas de combate ao racismo na educacio e no
trabalho (Gomes, 2019). Na ocasido foi entregue ao entdo presidente Fernando Henrique
Cardoso, um pacto politico - o Programa de Superagao do Racismo e da Desigualdade Racial,
que se tratava de um diagnostico da situacdo da populacdo negra, o qual exigia uma acdo
governamental (Gomes, 2011). A Marcha, por fim, levou a criagdo do Grupo de Trabalho
Interministerial para a Valorizagdo da Populagdo Negra (GTI) em 1996, que representou um
papel importante no reconhecimento do racismo no Brasil e que buscou desenvolver politicas
de promogao da igualdade (Silvério e Trinidad, 2012; Moehlecke, 2002).

O langamento do I Programa Nacional dos Direitos Humanos (I PNDH) em 1996
representou outro marco na construc¢do de politicas de a¢des afirmativas, prevendo acdes para
0 acesso da populagdo negra a cursos profissionalizantes, universidades e areas tecnoldgicas,
com o governo se comprometendo a apoiar iniciativas de combate a discriminagdo racial
(Moehlecke, 2002). Para Aguiar (2012), as demandas por politicas de inclusdo étnico-racial
no ensino superior se concretizaram apos a criagdo do I PNDH, que orientou a atuagdo de
agentes publicos nos direitos humanos.

No final do século XX, o Movimento Negro adotou um novo paradigma, buscando
politicas publicas especificas para igualdade de oportunidades em educagdo, emprego e saude,
com 0 Movimento Negro Unificado defendendo a representacdo negra nos poderes executivo,
judiciario e legislativo (Aguiar, 2005). A partir dos anos 2000, o movimento comegou a
influenciar o governo e orgdos de pesquisa como o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) e o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), cujas pesquisas
subsidiaram o debate em Durban, demonstrando o papel da educagdo na manutengdo das
desigualdades raciais, um problema ja identificado por associagdes € movimentos negros
anteriores (Gomes, 2011).

A 3? Conferéncia Mundial contra o Racismo, a Discrimina¢do Racial, a Xenofobia e
Formas Correlatas de Intolerancia, promovida pela Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU),
entre os dias 31 de agosto a 8 de setembro de 2001, na cidade de Durban, na Africa do Sul -
foi um evento considerado um marco na politica publica sobre a questdo racial (Gomes, 2011;

Silvério e Trinidad, 2012).
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A Conferéncia de Durban foi precedida no Brasil, por conferéncias estaduais e pela
Conferéncia Nacional contra o Racismo e a Intolerancia, em julho de 2001, na Universidade
Estadual do Rio de Janeiro (UERJ), onde se destacou a urgéncia da implantacdo de agdes
afirmativas no pais, com énfase especial nas areas do mercado de trabalho e a educagdo basica
e superior (Gomes, 2011; Silvério e Trinidad, 2012).

Em 2003, o aprofundamento do debate racial levou o governo a criar a Secretaria
Especial de Promocdo da Igualdade Racial (SEPPIR) e a Secretaria de Educacao Continuada,
Alfabetizagdo e Diversidade (SECAD). Essas secretarias visavam incorporar a perspectiva da
igualdade racial nas politicas governamentais, em colaboragdo com ministérios, 0rgaos
federais, estados e municipios (Nave, 2016; Gomes, 2011).

Ainda em 2003, a Lei n°® 10.639/2003 alterou a Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
(n® 9.394/96). E em 2004, o Conselho Nacional de Educag¢dao (CNE) aprovou as Diretrizes
Curriculares Nacionais para a Educacdo das Relagdes Etnico-Raciais e para o ensino de
Historia e Cultura Afro-Brasileira e Africana, regulamentadas pelo Parecer CNE/CP 03/2004 ¢
pela Resolugdo CNE/CP 01/2004, sob a relatoria de Petronilha Beatriz Gongalves e Silva®.
Desde entdo, o ensino de Histéria da Africa e das Culturas Afro-Brasileiras tornou-se
obrigatorio no ensino fundamental e médio em escolas publicas e privadas (Gomes, 2019). A
Lei n° 10.639/2003 reflete mudangas na forma como a sociedade brasileira se autoimagina e
reconhece o racismo e a discrimina¢do racial na formagao social (Silvério e Trinidad, 2012).

Essas agdes representam uma resposta estatal as demandas do movimento negro.
Contudo, Gomes (2011) ressalta a necessidade de monitoramento continuo por parte dos

movimentos sociais para garantir a efetivagdo da legislacdo antirracista. O conhecimento

4 Petronilha foi indicada pelo Movimento Negro a ocupar uma cadeira na Camara de Educacdo Superior

do Conselho Nacional de Educagdo (CNE)
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acumulado pelo movimento negro, fruto de sua historia de luta e resisténcia, intensifica-se no
século XXI com a organizac¢do voltada a construcdo de politicas de a¢des afirmativas.

No que concerne as politicas de acdes afirmativas voltadas a inclusdo de negros nas
universidades, as primeiras agdes comecaram a ser implementadas a partir de 2001. A
Universidade Estadual do Rio de Janeiro (UERJ) e a Universidade Estadual do Norte
Fluminense Darcy Ribeiro (UENF) foram pioneiras no Brasil ao adotar politicas de agao
afirmativa, chamando a atencdo da opinido publica.

As politicas de acdes afirmativas implementadas pelo UERJ e pela UENF foram
resultados da Lei n°® 3.524, sancionada em 28 de dezembro de 2000, que reservava 50% das
vagas para alunos oriundos de escolas publicas. Em 2001, essa lei foi alterada pela Lei
Estadual n° 3.708, de 09 de novembro de 2001, passando a destinar 40% das vagas
especificamente para a populacao preta e parda. (Feres Junior et al, 2013, 2018)

No estado de Mato Grosso do Sul, a Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul
(UEMS) foi pioneira na adog¢ao de agdes afirmativas por meio da Lei estadual n°® 2.605/2003,
reservando 20% das vagas para candidatos autodeclarados negros, oriundos de escolas
publicas ou bolsistas de escolas privadas. Como procedimento adicional a autodeclaracdo, a
UEMS utilizou a averiguagdo por meio de fotografias dos candidatos que se autodeclararam
negros e em 2013, passou a adotar a banca de heteroidentificacdo presencial (Rosa, 2023).

A primeira universidade federal a implementar politicas de a¢des afirmativas foi a
Universidade de Brasilia (UNB). Diferentemente das universidades estaduais, que tiveram as
politicas de acdes afirmativas impostas de fora, por meio de leis estaduais, a UNB adotou a
acdo afirmativa com base em sua autonomia administrativa (Feres Junior et all, 2018).

Em 2004, a Universidade de Brasilia (UNB) estabeleceu cota de 20% para estudantes
negros (pretos e pardos), independente da situacdo econdomica dos candidatos. Para evitar que
vestibulandos brancos se beneficiassem das vagas reservadas a negros, a UNB previu em
edital a atuacdo de uma comissdo encarregada de verificar a negritude dos candidatos por
meio de analises de fotografias. A comissdo era composta por cientistas sociais, militantes do
movimento negro e estudantes, cujas identidades eram mantidas em sigilo (Feres Junior et all,
2018; Guimaraes, 2018).

Opositores as agdes afirmativas na UNB chegaram a comparar o processo seletivo da

instituicdo a praticas nazistas de classificagdo racial. Apos a rejeicdo de alguns candidatos



57

pela comissdo de verificacdo de veracidade da autodeclaragdao de cor e raga, somada a
denuncias de uso indevido dessas autodeclaracdes, o tema ganhou repercussdo nacional. A
polémica resultou em uma acdo impetrada pelo partido Democratas, que contestou a
legitimidade das cotas raciais (Feres Junior, 2018; Guimaraes, 2018).

No entanto, em 2012, o Supremo Tribunal Federal (STF) decidiu, por unanimidade,
pela constitucionalidade das cotas étnico-raciais para ingresso de alunos no ensino superior. A
decisdo deixou claro que a Constituicdo Federal Brasileira autoriza o Estado a implementar
acOes afirmativas com o objetivo de superar as desigualdades sociais e educacionais
resultantes de processos historicos de discriminagdo racial. O ministro Ricardo Lewandowski

argumentou quc:

O reduzido niimero de negros e pardos que exercem cargos ou fungdes de relevo

em nossa sociedade, seja na esfera publica, seja na privada, resulta da
discriminacao histdrica que as sucessivas geracdes de pessoas pertencentes a esses
grupos tém sofrido, ainda que na maior parte das vezes de forma camuflada ou
implicita. E os programas de a¢do afirmativa em sociedades em que isso ocorre,
entre as quais a nossa, sdo uma forma de compensar essa discriminagdo,
culturalmente arraigada, ndo raro, praticada de forma inconsciente e & sombra de
um Estado complacente (SANT’ANA apud BRASIL, 2014, p. 66-67).

Discursos contrarios as agdes afirmativas alegavam que elas destruiriam a identidade
nacional e violariam a igualdade constitucional, baseando-se no conceito de democracia racial
de Gilberto Freyre. No entanto, apos o STF aprovar a constitucionalidade das cotas raciais, o
Congresso sancionou a Lei n° 12.711/2012, originada do Projeto de Lei n® 73/1999, proposto
pela deputada Nice Ledo (PFL-MA) (Rosa, 2023).

A aprovagdo do Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288), em 2010, contribuiu
para a implementacdo das politicas de cotas raciais, pois entre seus objetivos esta planejar e
implementar a¢des afirmativas étnico-raciais em diversas areas. O Estatuto também declarou
ser dever do Estado promover a igualdade e a inclusdo de vitimas de desigualdade racial, e
reconhece a existéncia de discriminagao racial no Brasil, se constituindo em um dispositivo
legal no combate ao racismo e a desigualdade racial (Feres Junior et all, 2018; Brasil, 2010).

A luta por agdes afirmativas, ponto central para o movimento negro nas Ultimas
décadas, vai além da igualdade racial em acesso a educacdo, trabalho e outros setores
marcados pela desigualdade racial. Ela representa um conjunto de praticas e saberes
desenvolvidos e disseminados pela comunidade negra ao longo do tempo (Gomes, 2011).

Segundo Gomes (2019), muitos avancos relacionados a questdo racial e a cultura africana,
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como a implementacdo de politicas de igualdade racial, a criminalizacdo do racismo na
Constituicdo ¢ a inclusdo da historia e cultura afro-brasileira nos curriculos escolares, nao
teriam ocorrido sem a mobilizagdo do Movimento Negro, sendo essenciais para a superagao
do racismo e seus efeitos negativos (Gomes, 2019, p. 18).

O movimento negro brasileiro tem sido fundamental no reconhecimento do direito a
educacdo para a populagdo negra, na inclusdo de temas raciais na formacdo de professores e
no questionamento de esteredtipos em materiais didaticos (Gomes, 2011). As politicas de
acOes afirmativas para negros e negras sao resultados da pressdao e mobilizagdo do Movimento
Negro - principal protagonista na construcao de politicas antirracistas (Gomes, 2019).

A trajetoria do Movimento Negro no Brasil revela uma profunda articulagdo entre
resisténcia, consciéncia politica e producdo de saberes. Suas conquistas, refletidas em
legislagdes, politicas de inclusdo e no reconhecimento da importancia da histéria e cultura
afro-brasileira, demonstram que a luta antirracista ¢ resultado de décadas de mobilizagcdo
coletiva e intelectual. As ac¢des afirmativas, ao promoverem o acesso de negros e negras a
educacdo e a outros espacos de poder, representam ndo apenas uma reparacao histoérica, mas
também um passo fundamental na constru¢do de uma sociedade verdadeiramente democratica
e plural, capaz de reconhecer e valorizar a diversidade racial como parte essencial de sua
identidade nacional.

Na secdo subsequente, situaremos as agdes afirmativas sob uma perspectiva global e
nacional. Para tanto, abordaremos as experiéncias pioneiras da india, dos Estados Unidos e da
Africa do Sul, estabelecendo um panorama que fundamenta a anélise do histérico da reserva
de vagas em concursos publicos para entdo analisar o historico da reserva de vagas em
concursos publicos no Brasil. Esse percurso investigativo contemplard desde as iniciativas
precursoras em ambito estadual até a promulgacdo da Lei n® 12.990/2014, consolidando a

compreensdo sobre a evolucdo institucional dessas politicas no cendrio brasileiro.

2.2 Das Politicas Globais a Legislacio Brasileira: Historico das Acdes Afirmativas em

Concursos Publicos

A experiéncia mais antiga de acdes afirmativas ¢ registrada na India, que adotou

politicas dessa natureza a partir de 1950. Baseada no procedimento de discriminacdo positiva,
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essa modalidade visa a justi¢a social, procurando romper mecanismos inerciais de exclusao
que permanecem inalterados pelas politicas publicas universais (Feres Junior e Daflon, 2015).

No contexto indiano, os beneficiarios das a¢des afirmativas sdo os Dalits - conhecidos
como os “intocadveis” - grupo historicamente discriminado e que sofre de privagdo economica.
As medidas adotadas pela india no que se refere a discriminagio positiva incluem cotas de
representacdo politicas nas legislaturas nacionais e estaduais, cotas no servigo publico e nas
instituigdes publicas de ensino superior. A Constituicio da india de 1950, entre diversos
artigos que visavam o combate a discriminaco, estabelece em seu art. 335 a reserva de cargos
publicos aos dalits (Feres Junior e Daflon, 2015).

Na década seguinte, em 1960, as acdes afirmativas foram implementadas nos Estados
Unidos, um periodo marcado pela eliminagdo gradual das barreiras segregacionistas e pelo
movimento negro norte-americano, que ganhou for¢a e proje¢ao nacional. Nesta conjuntura se
desenvolve a ideia de agdes afirmativas, exigindo que o Estado garantisse leis
antissegregacionista e adotasse uma postura mais ativa em relagdo a melhoria das condigdes
de vida da populacao negra (Moehlecke, 2002).

Apesar das tentativas iniciais, como as Ordens Executivas n°® 9980 e 10308 de 1948,
que buscavam combater a discriminacao racial no servi¢o publico, foi somente em 1964 que
as medidas antidiscriminatdrias se tornaram leis federais nos Estados Unidos. Isso ocorreu
com a aprovacao do novo Cddigo de Direitos Civis pelo Congresso norte-americano. O inciso
7° desse codigo proibia praticas discriminatorias em servigos voltados ao publico e estabelecia
que a discriminacao fosse proibida em varias etapas do mercado de trabalho, desde a
contratagao até a demissao (Feres Junior, 2007).

Um marco nessa trajetoria foi a aprovagdo, em 1969, da Ordem da Filadélfia pelo
governo dos Estados Unidos. A legislagdo tinha como alvo o setor de construgao civil, um dos
mais marcados pela exclusao de minorias, € exigia que empreiteiros contratados pelo governo
federal demonstrassem, na pratica, que estavam contratando pessoas de grupos raciais
minorizados. Essa medida fazia parte dos esfor¢os para garantir igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho, especialmente em setores onde a presenga de negros e outras
minorias era historicamente marginalizada (Feres Junior, 2007).

Com o fim do apartheid, em 1991, a Africa do Sul embarcou num processo de

transformagdo profunda, no intuito de corrigir as desigualdades acumuladas ao longo da
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histéria. Nelson Mandela, ao assumir a presidéncia em 1994, trouxe a tona a necessidade das
acoes afirmativas como ferramenta para corrigir as disparidades provocadas pelo regime
segregacionista (Feres, Daflon et all, 2018).

Foi nesse contexto que surgiu o Programa de Reconstru¢ao e Desenvolvimento (PDR),
criado com o objetivo de promover inclusdo e justica social, enfrentando de frente as
desigualdades econdmicas e sociais do pais. Uma das principais estratégias foi a adocao de
politicas de acdo afirmativa, que passaram a exigir que, ao contratar ou promover individuos,
fosse considerado ndo apenas o mérito académico ou profissional, mas também fatores como
raga, género e deficiéncia. Essa abordagem visava garantir que as oportunidades fossem
igualmente acessiveis a todos os segmentos da populacdo, especialmente aqueles
historicamente marginalizados (Feres, Daflon et al., 2018).

As agdes afirmativas ndo se limitaram apenas & India, Estados Unidos e Africa do Sul,
sendo adotadas em diversos outros paises ao redor do mundo. Essas politicas tém sido vistas
como uma estratégia eficaz para corrigir desigualdades historicas e promover a inclusdo de
grupos marginalizados em vdrias esferas sociais, como educacdo, mercado de trabalho e
representacao politica (Moehlecke, 2002).

No Brasil, o debate sobre essas politicas comegou a ser intensificado no final do
século XX. No entanto, para compreender as politicas de acgdes afirmativas voltadas a
desigualdade racial em concursos publicos no Brasil, ¢ fundamental primeiramente conceituar

0 que sao acdes afirmativas. Para Joaquim Barbosa Gomes, acdo afirmativa é:

“um conjunto de politicas publicas e privadas de carater compulsorio, facultativo, ou
voluntario, com vista ao combate a discriminagdo racial, de género, por deficiéncia
fisica e de origem nacional, bem como corrigir ou mitigar os efeitos presentes da
discriminagdo praticada no passado, tendo como objetivo a concretizagdo do ideal de
efetiva igualdade de acesso a bens fundamentais como a educacdo e o emprego”
(GOMES, 2001, p. 135)

Essa definicdo ressalta a intencdo de superar a igualdade meramente formal
preconizada pela lei. Apesar de a Constitui¢cdo brasileira estabelecer que a lei deve ser igual
para todos, sem qualquer tipo de distin¢do, essa igualdade advinda de revolu¢des americanas e
francesas ndo cabe para tratar das desigualdades sociais e raciais. Na opinido de Joaquim
Barbosa Gomes (2001), o ideal seria se falar em igualdade material ou substancial, em que

situacdes desiguais sejam tratadas de maneira desigual:
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[...] Paulatinamente, porém, a concep¢do de uma igualdade puramente formal,
assente no principio geral da igualdade perante a lei, comegou a ser questionada,
quando se constatou que a igualdade de direitos ndo era, por si so, suficiente para
tornar acessiveis a quem era socialmente desfavorecido as oportunidades de que
gozavam os individuos socialmente privilegiados. Importaria, pois, colocar os
primeiros ao mesmo nivel de partida. Em vez de igualdade de oportunidades,
importava falar em igualdade de condigdes (Gomes, 2001, p. 130)

Nessa perspectiva de igualdade material, espera-se que as acgdes afirmativas
promovam nao somente a igualdade de oportunidades, a diversidade e o pluralismo, mas
também transforme o comportamento e a mentalidade de todos, eliminando a ideia da
supremacia de uma raga com relagdo a outra, ¢ elimine as “barreiras invisiveis” que criam
obstaculos a que negros sejam representados em todas as esferas e espagos da vida social
(Telles, 2003; Silvério, 2002; Kabengele, 1996).

As agdes afirmativas sdo necessarias nos servigos publicos do pais, tendo em vista as
injusticas praticadas pelo Estado brasileiro com a populagdo negra e considerando a
discriminac¢do racial que se manifesta no mercado de trabalho brasileiro. E como aponta
Gomes (2001) as agdes afirmativas t€m o importante papel de fazer com que as ocupagdes do
mundo do trabalho se fagam em harmonia com a diversidade da sociedade brasileira,
eliminando as barreiras invisiveis que emperram o avango da populacao negra.

As principais caracteristicas das desigualdades raciais no mercado de trabalho, no que
se refere a populacdo negra, incluem a remuneracao inferior em compara¢ao com a populagdo
branca e a concentracdo em setores e atividades com salarios mais baixos e piores condig¢des
de trabalho, como foi verificado no capitulo anterior. Outro padrao que se destaca ¢ a
concentragdo da populacdo negra em ocupagdes manuais, COMO SErvicos pessoais e
domésticos, construgdo civil ¢ industria de transformagao (Oliveira, 1985). Nesse sentido, a
implementagdo de agdes afirmativas em concursos publicos pode proporcionar melhores
oportunidades e, consequentemente, uma renda mais elevada para a populacao negra.

O ano de 2001 representou um ponto de inflexao para as politicas de agdes afirmativas
no Brasil. Apds o pais firmar a Declaragdo de Durban, comprometendo-se internacionalmente
com o combate a discriminagdo racial, comecaram a surgir os primeiros registros de

implementagdo dessas politicas em ambito nacional (Feres Junior e Daflon, 2015).
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No ambito federal, a primeira iniciativa de a¢do afirmativa no servigo publico ocorreu
através da Portaria n® 202, de 4 de setembro de 2001, assinada pelo entdo Ministro do
Desenvolvimento Agrario, Raul Jungmann. Essa portaria estabeleceu uma cota de 20% para
negros na estrutura institucional do ministério e do Incra (Instituto de Colonizagdo ¢ Reforma
Agraria). Adicionalmente, previa que empresas terceirizadas e organismos internacionais que
prestassem consultoria a esses 0rgdos também deveriam contratar profissionais negros na
porcentagem de 20% (Folha de Sao Paulo, 04/04/2025).

Ainda em 2001, o Supremo Tribunal Federal publicou um edital de licitacdo que
impunha as empresas prestadoras de servico ao STF a obrigacdo de ter ao menos 20% de
negros em seus quadros. O entdo presidente da Corte, Ministro Marco Aurélio Mello, era um
defensor aberto das cotas para negros no servi¢o publico, vendo nelas um caminho concreto
para enfrentar a desigualdade racial (STF, 2002).

No mesmo ano, o Ministro da Justi¢a, Aloysio Nunes Ferreira, assinou a Portaria n°
1156, de 20 de dezembro de 2001, instituindo o Programa de A¢des Afirmativas no Ministério
da Justica. Essa portaria estabeleceu cotas de 20% para afrodescendentes e para mulheres, e
de 5% para pessoas com deficiéncia, na ocupagdo de cargos de direcdo e assessoramento
superior (DAS). Similarmente, previa cotas para esses mesmos grupos nas empresas que
prestavam servigos ao Ministério da Justica (Ministério da Justica, 2001).

A partir de 2002, o Ministério das Relacdes Exteriores adotou uma postura proativa
para estimular o ingresso de minorias na carreira diplomdtica. Uma das medidas
implementadas foi a concessdao de 20 bolsas de estudo anuais destinadas a estudantes negros,
com o objetivo de prepara-los para o concurso do Instituto Rio Branco, responsavel pela
formagdo de diplomatas (Folha de Sao Paulo, 04/04/2025).

Ainda em 2002, foi criado o Programa Nacional de Ag¢des Afirmativas, através do
Decreto n°® 4.228/2002. Esse programa abrangia um conjunto de medidas de gestdo estratégica
¢ administrativa com o propdsito de promover a diversificacdo nos cargos comissionados e
nas contratacdes realizadas pela Administracdo Publica Federal (Brasil, 2023).

E fundamental destacar também as primeiras experiéncias de reserva de vagas para
negros em concursos publicos no ambito estadual, as quais contribuiram para pavimentar o
caminho para a posterior implementacao da Lei de Cotas (Lei n°® 12.990/2014) em nivel

federal. Os estados do Parana, Mato Grosso do Sul, Rio de Janeiro e Rio Grande do Sul foram
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os primeiros a adotar a reserva de vagas para pretos e pardos em seus concursos, sendo
posteriormente seguidos por outras Unidades Federativas. Dada a centralidade da Lei de
Cotas federal para esta pesquisa, a analise das reservas de vagas em ambito estadual se
concentrard nas experiéncias dos estados mencionados, complementada pelo exemplo da
politica de acdo afirmativa adotada pelo estado de Sao Paulo.

O Estado do Parana despontou como pioneiro nas agdes afirmativas no servigo publico
estadual. Em 2003, sancionou a Lei Estadual n® 14.274, que reservava 10% das vagas em
concursos publicos para afrodescendentes. Posteriormente, em 2008, a Lei Estadual n°
16.024, que estabeleceu o Regime Juridico dos Funcionarios do Poder Judiciario do Estado do
Parana, também instituiu a reserva de 10% das vagas oferecidas nos concursos do judiciario
estadual para afrodescendentes (Parand, 2003).

Em seguida, o Estado de Mato Grosso do Sul também implementou a reserva de vagas
para negros e indigenas em seus concursos publicos. Em 10 de dezembro de 2008, foi
sancionada a Lei Estadual n® 3.594, regulamentada pelo Decreto n° 13.141, que instituiu um
programa de reserva de 20% das vagas para negros e 3% para indigenas nos concursos
publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos na administracdo direta e
indireta do Poder Executivo estadual. Em 21 de julho de 2010, a Lei Estadual n°® 3.939 alterou
a Lei n® 3.594, fixando a reserva em 10% das vagas para negros e mantendo 3% para
indigenas (Mato Grosso do Sul, 2008, 2010).

A Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul (UEMS), por exemplo, passou a
adotar a reserva de vagas em seus concursos publicos apds a promulgagdo da Lei Estadual n°
3.594/2008. O edital de selecao n° 051/2012 - RTR - para provimento de cargos efetivos da
universidade previa a reserva de 10% (dez por cento) das vagas ofertadas para candidatos que
se autodeclarassem negros ¢ 3% (trés por cento) para indigenas, observando o quantitativo
total de vagas

Em 2021, o Decreto n°® 13.141 foi revogado e substituido pelo Decreto n°® 15.788/2021,
que passou a regulamentar a Lei n® 3.594 e a estabelecer o procedimento de avaliagdo dos
candidatos autodeclarados negros, indigenas ou pessoas com deficiéncia nos concursos
publicos para cargos na administragdo publica estadual direta, autarquias e fundag¢des do Mato
Grosso do Sul. O Decreto n® 15.788/2021 passou a prever que os editais de concursos

publicos deverdo reservar 20% (vinte por cento), 3% (trés por cento) e 5% (cinco por cento)
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das vagas oferecidas, respectivamente, para candidatos autodeclarados negros, indigenas e
pessoas com deficiéncia. (Mato Grosso do Sul, 2008, 2021).

No Estado do Rio de Janeiro, a reserva de vagas para negros e indigenas em concursos
publicos foi estabelecida em 2011. Inicialmente, o Poder Executivo decretou essa medida
através do Decreto n° 43.007, que reservava 20% das vagas nos concursos do estado para
esses grupos. Essa politica foi posteriormente consolidada em lei, com a promulgacao da Lei
n® 6.067 em 2011. Em 2022, a Lei n°® 9.852 prorrogou a vigéncia da Lei n° 6.067 até 31 de
dezembro de 2081 e ampliou seu escopo. A reserva de vagas para negros ¢ indigenas passou a
ser aplicada nos concursos para cargos efetivos e empregos publicos dos poderes legislativo e
judiciario, do Ministério Publico, do Tribunal de Contas do Estado do Rio de Janeiro, da
Defensoria Publica e dos 6rgdos da administracdo direta e indireta do Poder Executivo (Rio
de Janeiro, 2011).

O Estado do Rio Grande do Sul também adotou politicas de agdes afirmativas em
concursos publicos a partir de 2011, com a promulgagdo da Lei n° 13.694, de 19 de janeiro de
2011, que instituiu o Estatuto Estadual da Igualdade Racial, o qual estabelece no Art. 17 que o
Poder Publico deve promover politicas de a¢des afirmativas que garantam a igualdade de
oportunidades aos negros no acesso aos cargos publicos, na propor¢cao da composi¢do desta
populagdo na representacao do estado. (Rio Grande do Sul, 2011).

Uma modalidade de a¢do afirmativa que merece destaque ¢ a adotada pelo Estado de
Sao Paulo, através da Lei Complementar n® 1.259, de 15 de janeiro de 2015. Em vez da
reserva de vagas, essa lei autorizou o Poder Executivo a instituir um sistema de pontuagao
diferenciada para candidatos pretos, pardos e indigenas em concursos publicos para cargos e
empregos no ambito do servigo publico paulista (Sdo Paulo, 2015).

Esse sistema de pontuagdo diferenciada opera através da aplicacdo de fatores de
equiparacdo, que consistem em acréscimos percentuais na pontuacdo final dos candidatos
autodeclarados pretos, pardos e indigenas em cada fase do concurso, incluindo a avaliagao de
titulos, quando aplicavel (Sao Paulo, 2015).

Um exemplo concreto da implementacdo desse sistema de pontuacdo diferenciada é a
Universidade Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho (UNESP). Através da Resolugdo

UNESP 86-2023, a instituicdo adotou esse sistema com o objetivo de elevar a porcentagem de



65

pessoas pretas, pardas e indigenas em seu quadro de pessoal até atingir parametros andlogos
aos da participagdo desses grupos na populagdo total do Estado de Sao Paulo (UNESP, 2023)

Retornando o foco para as acdes afirmativas em ambito federal, o Senado Federal, as
vésperas da promulgacdo da Lei n® 12.990/2014, editou o Ato da Comissao Diretora n® 07, de
15 de maio de 2014. Esse ato estabeleceu a obrigatoriedade de destinagdo de vagas para
afrodescendentes tanto nos contratos de prestacdo de servigos continuados e terceirizados
quanto nos editais de concursos publicos para provimento de cargos efetivos do Senado
Federal. Especificamente, os editais de licitagdo para contratagdo de servigos continuados e
terceirizados passaram a conter clausula exigindo o preenchimento de 20% das vagas por
trabalhadores afrodescendentes. Da mesma forma, os editais de concursos publicos para
cargos efetivos do Senado Federal também deveriam reservar 20% das vagas para candidatos
afrodescendentes.

No mesmo ano de 2014, foi sancionada a Lei n° 12.990/2014, um marco legal
fundamental que prevé a reserva de vinte por cento das vagas oferecidas nos concursos
publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da administragdo
publica federal, incluindo autarquias, fundagdes publicas, empresas publicas e sociedades de
economia mista controladas pela Unido (BRASIL, 2013).

A aplicacdo da reserva de vagas ¢ condicionada ao nimero de vagas ofertadas no
concurso publico, sendo obrigatdria quando o total de vagas for igual ou superior a trés. Além
disso, os editais dos concursos publicos devem especificar claramente o nimero total de vagas
correspondentes a reserva para cada cargo ou emprego publico oferecido.

Ap6s a promulgagdo da Lei n® 12.990/2014, as Universidades Federais em todo o pais
iniciaram a implementacdo das agdes afirmativas em seus concursos publicos. No estado de
Mato Grosso do Sul, a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS) e a
Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD) sdo exemplos dessa mudanga. Uma
analise dos editais de abertura para provimento de cargos técnicos dessas universidades
referentes ao ano de 2013, ou seja, anteriores a Lei n® 12.990, revela a auséncia de reserva de
vagas para pretos e pardos.

Especificamente, o edital de abertura PROGEP n° 24, de 12 de junho de 2013,
destinado ao provimento de vagas para o cargo de Técnico Administrativo em Educacdo para

0 quadro permanente da UFMS, ndo contemplava a reserva de vagas para pretos e pardos,
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apenas para pessoas com deficiéncia. Contudo, a partir da promulgacdo da Lei n°
12.990/2014, a instituicdo passou a reservar 20% (vinte por cento) das vagas para candidatos
pretos e pardos em seus concursos.

De forma semelhante, o edital de abertura PROGRAD n° 22, de 16 de maio de 2013,
para o provimento de cargos técnico-administrativos da Universidade Federal da Grande
Dourados (UFGD), também nao previa a reserva de vagas para pretos e pardos, restringindo a
reserva a pessoas com deficiéncia. A mudanga ocorreu a partir do certame de 2015, quando os
editais de abertura para a sele¢do de técnicos administrativos da UFGD passaram a incluir a
reserva de vagas para pretos e pardos, em conformidade com a Lei n°® 12.990/2014.

A implementacdo da Lei n°® 12.990/2014 também se estendeu aos 6rgaos do Poder
Judiciario e do Ministério Publico em nivel federal. Em 2015, o Tribunal Superior do
Trabalho (TST) e o Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT), através do Ato
Conjunto TST.CSJT n° 02, de 22 de abril de 2015, regulamentaram a aplicacao da referida lei
em seus respectivos ambitos. O Ato Conjunto instituiu a reserva de 20% (vinte por cento) das
vagas nos concursos publicos para provimento de cargos efetivos de seus quadros de pessoal
para candidatos negros, sendo essa reserva aplicada quando o nimero de vagas oferecidas no
concurso publico fosse igual ou superior a trés. Em 12 de agosto de 2024, o Ato Conjunto
TST.CSIT n° 02 foi revogado pelo Ato Conjunto TST.CSJT GP n°® 53, que passou a dispor
também sobre a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia e indigenas.

No mesmo ano de 2015, o Conselho Nacional de Justiga (CNJ), por meio da Instrucao
Normativa n° 63, de 18 de marco de 2015, e da Resolucao n°® 203, de 23 de setembro de 2015,
em consonancia com a Lei n° 12.990/2014 e o Estatuto da Igualdade Racial, regulamentou a
reserva de 20% (vinte por cento) das vagas nos concursos publicos para provimento de cargos
efetivos nos 6rgdos do Poder Judiciério, abrangendo também o ingresso na magistratura.

Ainda em 2015, em 18 de marco, o Presidente do Supremo Tribunal Federal (STF),
através da Resolu¢do STF n°® 548, e considerando o disposto na Lei n° 12.990/2014 ¢ no
Estatuto da Igualdade Racial, regulamentou a reserva de 20% (vinte por cento) das vagas
oferecidas nos concursos publicos para provimento de cargos efetivos do quadro de pessoal
do Supremo Tribunal Federal.

O Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP), por sua vez, editou a Resolugao

n® 170, de 13 de junho de 2017, em atendimento a Lei n® 12.990/2014 e ao Estatuto da
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Igualdade Racial. Essa resolugdo regulamentou a reserva de 20% (vinte por cento) das vagas
oferecidas nos concursos publicos para provimento de cargos do Conselho Nacional do
Ministério Publico e do Ministério Publico brasileiro, bem como no ingresso nas carreiras de
membros dos 6rgaos enumerados no art. 128, incisos I e II, da Constituicdo Federal

Mais recentemente, as politicas de agdes afirmativas tém se expandido para outras
esferas da administracdo publica federal. O Decreto n® 9.427, de 28 de junho de 2018,
estabeleceu a reserva de 30% (trinta por cento) das vagas oferecidas nas sele¢des para estagio
no ambito da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional para candidatos
negros. A Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), por exemplo, passou a adotar
essa reserva de vagas para pretos e pardos em seu programa Pro-Estagio a partir da selecao
referente ao ano de 2019, regida pelo Edital de Abertura CCS n° 04, de 1° de margo de 2019

Em 2023, o Decreto n°® 11.443/2023 sinalizou um avango na busca pela equidade racial
em posi¢des de lideranca. Esse decreto determinou que os 6rgdos e as entidades da
administracdo publica federal deverdo preencher 30% dos Cargos Comissionados Executivos
(CCE) e Fungdes Comissionadas Executivas (FCE) com pessoas negras até a data de 31 de
dezembro de 2025 (Brasil, 2023).

Adicionalmente, a Lei n® 14.553, de 20 de abril de 2023, introduziu altera¢des
importantes no Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288/2010), visando aprimorar a coleta
de informagdes sobre a distribui¢ao dos segmentos €tnicos e raciais no mercado de trabalho.
Essa lei determinou a inclusdo de campos para identificacdo étnico-racial nos registros
administrativos de 6rgaos publicos e empregadores privados (art. 39, §§ 8° ¢ 9°). Além disso,
estabeleceu que a Fundacdo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) devera
realizar, a cada cinco anos, uma pesquisa especifica para identificar o percentual de ocupacao
por segmentos étnico-raciais no setor publico, fornecendo subsidios para a implementagao da
Politica Nacional de Promocao da Igualdade Racial (PNPIR) (Lei n°® 14.553/2023).

Como a analise demonstra, a trajetéria das agdes afirmativas revela um movimento
global consistente em direcdo a necessaria correcao das profundas desigualdades raciais. No
contexto brasileiro, a implementacdo dessas acdes, tanto em nivel estadual quanto federal,
mesmo que inicialmente de forma isolada, sinalizou uma tendéncia inequivoca para a

construcao de uma politica abrangente em ambito nacional.
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As diversas modalidades de agdes afirmativas adotadas no Brasil, que incluem a
reserva de vagas, a aplicacdo de pontuacdo diferenciada para a populacdo negra e a busca por
maior representatividade em cargos de lideranga no servigco publico, refletem um esforco
continuo para promover a igualdade de oportunidades e a valorizagdo da diversidade étnico-
racial. Nesse cenario, a promulgacdo da Lei n° 12.990/2014 representou um marco legal de
significativa importancia, estabelecendo a reserva de 20% das vagas para a populagdo negra
em concursos federais e exercendo influéncia na ado¢do de medidas semelhantes em
diferentes esferas do poder publico e em institui¢des de ensino superior, a exemplo da UFGD.

Entretanto, a consolidagdo e o aprimoramento das ac¢des afirmativas no Brasil, com
destaque para a lei de cotas no servigo publico federal, dependem intrinsecamente do
monitoramento continuo e rigoroso de seus resultados. Esse acompanhamento ¢ crucial para
garantir que essa politica ndo se limite a abrir as portas para a populacdo negra em espagos
historicamente inacessiveis, mas que também promova uma transformagdao profunda nas
mentalidades e contribua ativamente para a constru¢cdo de uma sociedade genuinamente justa
e equitativa, onde a diversidade étnico-racial seja plenamente valorizada em todas as esferas
da vida social.

Na secdo seguinte, procederemos a uma andlise aprofundada da Lei n® 12.990/2014,
examinando sua trajetoria legislativa e os fundamentos tedricos e politicos que balizaram sua
aprovagdo. A discussdo contemplard os desafios inerentes a sua implementacdo — com
especial énfase no papel critico dos procedimentos de heteroidentificagdo. Embora a recente
Lei n°® 15.142/2025 nao constitua o objeto central desta dissertacdo, ela sera analisada como
um desdobramento necessario para a compreensao do cendrio atual, visto que ampliou tanto o
escopo dos beneficiarios quanto o percentual das cotas raciais no funcionalismo publico

federal.

2.3 Lei 12.990/2014: Trajetoria, Implementacio e Desafios

A Lei n° 12.990 de 2014 teve origem no Projeto de Lei (PL) n°® 6.738, apresentado

pelo Poder Executivo em novembro de 2013. Esse projeto seguiu em regime de urgéncia
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constitucional, conforme previsto no §1 do Art. 64° da Constitui¢io Federal®, ¢ sua ementa

estabelecia:

[...]JReserva aos negros vinte por cento das vagas oferecidas nos concursos publicos
para provimento de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da administragao
publica federal, das autarquias, das fundagdes publicas, das empresas publicas e das
sociedades de economia mista controladas pela Unido. (Brasil, 2013, p. 01)

As justificativas para a implementacdo desta ag¢do afirmativa foram detalhadas na
Exposicdo de Motivos Interministerial (EMI) de n° 00195/2013 MP SEPPIR, que
acompanhava o referido projeto. Entre os argumentos centrais, o documento destacava
estudos que ratificavam a persisténcia de desigualdades acentuadas nos indicadores sociais
entre as populagdes negra e branca, persistentes mesmo em cendrios de expansao do emprego
e reducdo da pobreza. Ademais, a EMI fundamentava-se na Lei n° 12.288 de 2010 (Estatuto
da Igualdade Racial), a qual ja preconizava a necessidade de um tratamento isondmico para a
populagdo afrodescendente.

Complementarmente, a EMI n°® 195/2013 mobilizou dados sobre a composic¢ao racial
do funcionalismo publico federal para evidenciar uma discrepancia estatistica: embora a
populacdo negra representasse 50,74% do total demografico do pais a época, sua presenca nos
quadros civis do Poder Executivo Federal limitava-se a 30%, conforme as informacdes de
raga e cor autodeclaradas no sistema.

O documento sublima que, a despeito de o concurso publico configurar um método de
selecdo pautado pela transparéncia e meritocracia, sua aplicagdo nao tem sido eficaz para

assegurar a equidade racial. Tal constatagcdo evoca o debate sobre o resgate da divida historica

s Art. 64. A discussdo ¢ votagdo dos projetos de lei de iniciativa do Presidente da Republica, do Supremo

Tribunal Federal e dos Tribunais Superiores terdo inicio na Camara dos Deputados. § 1° - O Presidente da
Republica podera solicitar urgéncia para aprecia¢ao de projetos de sua iniciativa. (Brasil, 1988)
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brasileira para com a populagdo negra. Nesse sentido, o PL 6.738/2013 propde uma politica
afirmativa capaz de alinhar a demografia da administracdo publica federal aos percentuais
observados na sociedade civil, visando garantir que o Poder Executivo reflita, de maneira
fidedigna, a diversidade étnico-racial do Brasil.

O documento da EMI reforca que a implementacdo dessa politica afirmativa esta
alinhada a necessidade de diversidade e ao cumprimento do que a Lei n® 12.288/2010

preconiza em seu artigo 39. Esse artigo estabelece que:

[...] o poder publico promovera agdes que assegurem a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho para a populacao negra, inclusive mediante a implementagao
de medidas visando a promogdo da igualdade nas contratagdes do setor publico e o
incentivo a adocdo de medidas similares nas empresas e organiza¢des privadas
(Brasil, 2010)

Em fevereiro de 2014, o Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) analisou a
proposta de reserva de vagas para negros em concursos publicos, com base no PL 6738/2013.
Os dados apresentados ratificaram a baixa representatividade de negros no servigo publico,
revelando que sua presenga ¢ residual em carreiras de prestigio e em cargos de nivel superior.
Na carreira diplomatica, por exemplo, negros compunham apenas 5,9% do quadro, enquanto
no cargo de auditor da Receita Federal o indice era de 12,3%. Em contraste, a representagdo
de brancos nessas funcdes atingia 94,1% e 87,7%, respectivamente. Tais indicadores
evidenciam que a populacdo negra possui participacao restrita em carreiras valorizadas e de
maior remuneragdo, ocorrendo um aumento proporcional de sua presenca apenas em cargos
de nivel médio (Silva e Silva, 2014).

A Nota Técnica 17 do IPEA também sublinhou a relevancia da politica de cotas ante o
cenario de disparidades na administragdo publica. O documento assevera que "sua eventual

implementagao sinaliza compromisso da administracdo publica federal com as diretrizes de
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governo estabelecidas desde 2003° e representaria parametro em favor deste tipo de programa
afirmativo, tanto no setor publico como no setor privado" (Silva e Silva, 2014, p. 9).

Ademais, Silva e Silva (2014) esclarecem que a reserva de vagas ndo exime o0s
candidatos negros da aprovag¢do em todas as etapas do certame. Portanto, a reserva de vagas
seria aplicada aos candidatos que forem habilitados nas selegdes e considerados aptos para o
exercicio do cargo.

Apds aprovado em sessdo plendria, o projeto foi encaminhado para sangdo
presidencial, convertendo-se na Lei n° 12.990 em 9 de junho de 2014, com publicagdo no
Diério Oficial da Unido em 10 de junho de 2014. Estruturada em seis artigos, a referida lei
institucionalizou-se com o objetivo de diminuir as desigualdades de acesso a cargos na
administracdo publica federal, reconhecendo a sub-representacdo historica de profissionais
negros no sistema de mérito do Estado.

O Artigo 1° da Lei n° 12.990/2014 estabelece a reserva de 20% das vagas oferecidas
em concursos publicos federais para provimento de cargos efetivos e empregos publicos a
pessoas negras. Tal reserva incide sempre que o numero de vagas ofertadas for igual ou
superior a trés; em casos em que o calculo resulte em fragdes, aplica-se o arredondamento.
Adicionalmente, o dispositivo determina que tanto a existéncia de reserva quanto o nimero de
vagas destinadas as cotas devem constar explicitamente nos editais. (Brasil, 2014)

Em seu Artigo 2°, a lei define que os beneficiarios da ag@o afirmativa sdo aqueles que
se autodeclaram pretos ou pardos no ato da inscri¢do, conforme o critério de cor ou raga
utilizado pelo IBGE. O mesmo artigo estabelece mecanismo de controle, prevendo que

declaragdes falsas acarretardo a eliminagdo do candidato ou, caso ja nomeado, a anulacdo da

6 A Politica Nacional de Promogéo da Igualdade Racial, instituida por meio do Decreto n°® 4.886/2003,

que tem como objetivo a reducdo das desigualdades raciais no Brasil, com énfase na populag@o negra, mediante
a realizac@o de acdes exequiveis a longo, médio e curto prazos.
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admissdo via processo administrativo, assegurando-se sempre o direito ao contraditorio e a
ampla defesa. (Brasil, 2014)

Essa centralidade da autodeclaragdo remete a complexidade histérica da identidade
racial no Brasil, processo dindmico e profundamente marcado pela fluidez das categorias de
cor. Como demonstra Schwarcz (2012, p. 49), desde o século XIX a classificagdo racial
brasileira esteve intrinsecamente atrelada a posi¢ao social. O relato do viajante francés Saint-
Hilaire, que ao indagar sobre um chefe de tropa obteve a resposta: “ele ndo € negro, pois se
fosse ndo seria chefe”, ilustra como a ascensdo social historicamente operou um
“embranquecimento” simbolico. Essa ambiguidade persiste na contemporaneidade, onde
“raca aparece como um marcador social de diferenga, mas associado a outro marcador: classe
social” (Schwarcz, 2012, p. 3).

Todavia, a partir dos anos 2000, esse panorama sofreu transformagodes significativas
impulsionadas pela conscientizagdo promovida pelo movimento negro. Como apontam Jesus
¢ Hoffmann (2020, p. 20-21), houve um fortalecimento da identidade negra que dispensou a
necessidade do “branqueamento” como via de legitimag¢do social. Esse fendmeno ¢
corroborado por dados estatisticos: entre 2001 e 2015, observou-se um aumento de 7,24
pontos percentuais na propor¢cdo de negros na populagdo brasileira, dos quais 90,9%
decorreram de mudancas na autodeclaracao racial. Esse processo de “revitalizagao identitaria”
transforma a autodeclaragdo em um instrumento politico fundamental para a luta antirracista e
na redefini¢cdo das identidades coletivas.

No que tange a dinadmica dos certames, o Artigo 3° prevé que candidatos pretos e
pardos concorrerao simultancamente as vagas de ampla concorréncia e as reservadas. A
legislacdo estabelece que candidatos negros aprovados dentro do corte da ampla concorréncia
ndo contabilizam para a reserva de 20%. Em cendrios de desisténcia, a vaga reservada deve
ser ocupada pelo préoximo candidato negro classificado. Caso ndo haja aprovados em numero
suficiente para preencher a cota, as vagas remanescentes sdo revertidas para ampla
concorréncia (Brasil, 2014).

Os Artigos 4° e 5° tratam da operacionalizagdo e controle da lei. O primeiro exige a
observancia dos principios de alternancia e proporcionalidade na nomeag¢ao — harmonizando

as vagas totais, as destinadas a pessoas com deficiéncia e as cotas raciais -, enquanto o
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segundo institui a obrigatoriedade de acompanhamento e avaliacdo anual do sistema de
reserva de vagas (Brasil, 2014).

Por fim, o Artigo 6° da Lei n® 12.990/2014 estabelece sua vigéncia por um periodo de
10 anos a partir da data de sua publicacdo. Isso significa que, ao final dos 10 anos de sua
publicacdo, os termos e as politicas regulatorias da Lei n° 12.990/2014 perderao sua validade
juridica. Ou seja, para que essa politica de cotas seja mantida, serd necessario elaborar uma
nova lei que inclua, de forma expressa, a prorrogagdo por um novo periodo. (Brasil, 2014)

A Lei n® 12.990/2014 enfrentou intensos debates e resisténcias apds sua promulgagao.
Criticos a medida argumentavam que a reserva de vagas violaria o principio da igualdade
estatuido no Artigo 5° da Constitui¢do Federal, que assevera que “Todos s@o iguais perante a
lei, sem distin¢do de qualquer natureza”. (Brasil, 1988)

No entanto, essa controvérsia juridica foi pacificada em 2017 pelo Supremo Tribunal
Federal (STF) no julgamento da Acdo Declaratoria de Constitucionalidade 41 (ADC 41).
Ajuizada pelo Conselho da Ordem dos Advogados do Brasil (OAB), a agdo resultou na

declarag¢do unanime da integral constitucionalidade da lei. A decisdo proferida foi:

O Tribunal, por unanimidade e nos termos do voto do Relator, julgou procedente o
pedido, para fins de declarar a integral constitucionalidade da Lei n® 12.990/2014, e
fixou a seguinte tese de julgamento: “E constitucional a reserva de 20% das vagas
oferecidas nos concursos publicos para provimento de cargos efetivos e empregos
publicos no ambito da administragio publica direta e indireta. E legitima a
utilizagdo, além da autodeclaragdo, de critérios subsidiarios de heteroidentificagao,
desde que respeitada a dignidade da pessoa humana e garantidos o contraditorio e a
ampla defesa”. Ausentes, participando de sessdo extraordinaria no Tribunal Superior
Eleitoral, os Ministros Rosa Weber e Luiz Fux, que proferiram voto em assentada
anterior, e o Ministro Gilmar Mendes. Presidiu o julgamento a Ministra Carmen
Lucia (STF, 2017, decisdo)

A decisdo do STF fundamentou-se em trés pilares principais. Primeiramente,
compreendeu-se que a agdo afirmativa guarda estrita consondncia com o principio da
isonomia. Sob essa Otica, a lei visa mitigar o racismo estrutural e institucional da sociedade
brasileira, promovendo a igualdade material por meio da distribuicdo mais justa de bens
sociais e do reconhecimento da populacdo afrodescendente (STF, 2017).

Em segundo lugar, a Corte pontuou que a politica de cotas ndo compromete os
principios da eficiéncia ou do concurso publico. Como a reserva de vagas niao exime o
candidato da aprovacdo nos moldes do certame, a aptidio para o exercicio do cargo

permanece assegurada. Ademais, o STF introduziu o conceito de “burocracia representativa”,
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argumentando que a inclusao do critério racial potencializa a eficiéncia estatal ao garantir que
a pluralidade de perspectivas da populacdo seja refletida nas decisdes publicas (STF, 2017).

Por fim, a medida foi considerada proporcional em sua triplice dimensdo. O Tribunal
entendeu que a existéncia de cotas no ensino superior ndo torna a reserva no servigo publico
desnecessaria. Tal justificativa ampara-se no fato de que nem todos os cargos exigem
graduacgdo e, mesmo nos que exigem, os beneficiarios das cotas no servi¢o publico podem nao
ter usufruido de cotas na universidade. Conclui-se, portanto, que barreiras socioeconomicas
persistentes impedem que cidaddos negros compitam em condi¢cdes de plena igualdade,
legitimando a manuten¢ao da acao afirmativa (STF, 2017).

A administragdo publica deve, ademais, observar parametros especificos para a
eficdcia desta politica. Os percentuais de reserva devem incidir em todas as fases do certame,
e ndo apenas nas vagas anunciadas no edital de abertura. Outrossim, veda-se o fracionamento
de vagas por especializacao com o intuito de burlar a agdo afirmativa, a qual deve ser aplicada
em todos os concursos que ofertem mais de duas vagas (STF, 2017)

Para assegurar a integridade do sistema e coibir fraudes, o STF ratificou a
constitucionalidade de mecanismo complementares a autodeclaragdo. E legitima a utilizagio
de critérios subsidiarios de heteroidentificagdo — como o comparecimento presencial perante
uma comissdo — desde que tais procedimentos respeitem a dignidade da pessoa humana e
garantam o contraditorio e a ampla defesa (STF, 2017). Essas comissdes configuram um
avanco na estruturagdo das cotas, atuando como um filtro de controle para impedir que
candidatos inelegiveis se beneficiem indevidamente, preservando a credibilidade da politica
publica.

A necessidade de maior rigor surgiu ap6s os dois primeiros anos de implementagdo da
lei, periodo marcado pela auséncia de regulamentacdo especifica para verificar a veracidade
das declaracdes. Conforme aponta Guerra(2023), o desvio de finalidade por candidatos sem
caracteristicas fenotipicas negras, mas que se declaravam pardos, gerou denuncias
amplamente divulgadas, impulsionando a demanda por critérios objetivos. Firmou-se, entdo, o
entendimento de que, se o fendtipo € o que socialmente determina o racismo, ele deve ser o
parametro para definir os beneficidrios da agdo. Assim, a reivindicacdo da vaga ndo depende

apenas da autoidentificagdo do sujeito, mas do seu reconhecimento social como negro,
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considerando caracteres fisicos como a pigmentagdo da pele e olhos, tipo de cabelo e tragos
faciais.

Ao participar de um Webinario da Unicamp sobre agdes afirmativas e o processo de
heteroidentificagdo, Valter Silvério (2020) expds que as comissdes de heteroidentificagdo
acabam por representar um paradoxo: ao submeterem a autodeclaracdo ao crivo de uma
instancia externa, conferem a terceiros o poder de invalidar a experiéncia identitaria do sujeito
negro. Silvério defende que os procedimentos de observagdo fenotipica podem remeter a
praticas classificatorias do século XIX associadas ao racismo cientifico, e a centralidade do
debate nas fraudes desvia o foco de uma reflexdo mais profunda sobre pertencimento.

Nessa conjuntura, emerge a discussdo sobre “parditude”. Segundo Bueno (2026), a
no¢do fundamenta-se em experiéncias de ndo pertencimento, surgindo como resposta a
modelos monorraciais que falham em dialogar com a complexidade da realidade mestica
brasileira. Destaca-se a vulnerabilidade desses individuos perante as bancas de
heteroidentificacdo, as quais, frequentemente, desconsideram a ambiguidade fenotipica e as
trajetorias de vida que marcam a subjetividade parda.

Em didlogo com essa problematica, Oliveira e Schucman (2025) reconhecem o
crescente ressentimento de sujeitos desclassificados, o que pode configurar um equivoco de
julgamento ao ignorar a racializag¢do social a que esses individuos sdo submetidos. Contudo,
os autores alertam que a institucionalizacdo da “parditude” como uma categoria isolada
representaria um retrocesso politico. Sob essa Otica, a categoria “negro” — que congrega pretos
e pardos — nunca buscou anular a identidade parda, mas sim estabelecer uma frente de
solidariedade contra a subalternizagao racial. Para Oliveira e Schucman (2025), a
fragmentacao dessas identidades romperia o pacto coletivo que sustenta as acdes afirmativas,
favorecendo, em tultima andlise, uma desresponsabiliza¢ao da branquitude e enfraquecendo a
identidade racial como instrumento de transformacao social.

No que concerne ao papel das bancas de heteroidentificagdo como coibidora de
fraudes, em 1° de agosto de 2016, dois anos apos a Lei n® 12.990/2014, a Secretaria de Gestao
de Pessoas e Relacdo do Trabalho no Servigo Publico, vinculada ao Ministério do
Planejamento do Governo Federal, publicou a Orientagdo Normativa n° 03. Este documento
dispoe sobre as regras de afericdo da veracidade da autodeclaracao prestada por candidatos

negros para fins do disposto na Lei n® 12.990/2014 (Brasil, 2016).
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A Orientagdo Normativa SEGRT n° 03/2016 determinou a obrigatoriedade de
constituicdo de uma comissao com poder deliberativo para avaliar as declaragdes. De acordo
com a norma, tal colegiado deveria observar a diversidade de género, cor e naturalidade em
sua composi¢do. Quanto aos critérios de afericdo, o documento estipulou que as comissdes
deveriam considerar exclusivamente os aspectos fenotipicos do candidato, validados
obrigatoriamente por meio de sua presenca fisica.

Em 2018, a Portaria Normativa SGP n° 04 revogou a orientag¢do anterior, detalhando
de forma mais rigorosa o procedimento, que passou a ser oficialmente denominado
heteroidentificagdo. Definido como um rito complementar a autodeclaracdo, o novo texto
normativo trouxe balizas mais claras para a atuagdo das bancas (Brasil, 2018)

Entre os pontos fundamentais da Portaria n° 04/2018, destaca-se o entendimento de
que a autodeclara¢dao do candidato goza de presungdo relativa de veracidade. Isso significa
que, embora o Estado exerca o controle através da banca, em situagdes de duvida razoavel
sobre o fenotipico — devidamente motivada em parecer técnico -, a declaragdo do candidato
deve prevalecer, em observancia ao principio da dignidade e a subjetividade da identidade
racial (Brasil, 2018)

A comissdao de heteroidentificagdo deve ser composta por cidaddos de reputagdo
ilibada, residentes no Brasil e que tenham participado de oficinas voltadas a igualdade racial e
ao combate ao racismo, sendo recomendada experiéncia prévia na tematica. A normativa
ratifica a diversidade como pilar crucial do colegiado, assegurando a distribuicdo de seus
membros por género, cor e naturalidade. (Brasil, 2018)

De acordo com a portaria, todos os candidatos que optarem por concorrer as vagas
reservadas devem se submeter ao procedimento, inclusive aqueles que obtiverem pontuacgao
suficiente para aprovagdo na ampla concorréncia. Para tanto, deve-se convocar uma
quantidade de candidatos equivalentes a, no minimo, trés vezes o numero de vagas reservadas
ou dez candidatos — prevalecendo o que for maior-, desde que respeitadas as condi¢des de
aprovacao fixadas em edital. (Brasil, 2018)

Reiterando o procedimento adotado na Orientagcdo Normativa SEGRT n° 03, a Portaria
Normativa SGP n° 04/2018 estabelece que a afericdo da condicdo declarada basear-se-a
exclusivamente no critério fenotipico. Entretanto, a norma inovou ao determinar que todo o

procedimento seja obrigatoriamente filmado, servindo a gravacdo como suporte para analise
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de eventuais recursos. Como medida de prevengao a fraudes, o candidato cuja autodeclaragao
nao for confirmada pela comissao sera sumariamente eliminado do certame (Brasil, 2018).

Mais recentemente, a Instrucdo Normativa do Ministério da Gestdo e da Inovacdo em
Servigos Publicos (MGI) n° 23 de 25 de julho de 2023 disciplinou reserva de vagas tanto nos
concursos publicos regidos pela Lei n° 12.990/2014 quanto nos processos seletivos para
contratagao por tempo determinado (Lei n°® 8.745/1993), no ambito da administragao publica
federal direta, autarquica e fundacional. (Brasil, 2023)

Em seu Artigo 2° a IN MGI n° 23/2023, define termos como ‘“concurso publico”,
“procedimento de heteroidentifica¢do” e “certame”. O destaque, contudo, reside no conceito
de “pessoa negra”. A normativa agora incorpora formalmente os tragos fenotipicos como
elemento complementar a autodeclaracdo e aos critérios do IBGE (ja presentes em normativas
anteriores), definindo-a como a [...] pessoa que se autodeclarar preta ou parda, conforme o
quesito cor ou raca usado pela Fundacao Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica -
IBGE, e que possua tracos fenotipicos que a caracterizem como de cor preta ou parda;”
(Brasil, 2023, p. 01)

A nova legislacdo introduz alteragdes substantivas tanto do rito da heteroidentificacao
quanto na fase de inscrigdes. Primeiramente, a IN MGI n° 23/2023 ampliou o escopo das
convocacdes: enquanto a normativa anterior (Portaria SGP n° 04/2018) limitava o
procedimento a dez candidatos ou ao triplo das vagas reservadas, o regulamento atual exige a
convocacdo de todos os candidatos classificados que optaram pela reserva de vagas (Brasil,
2023).

Outra inovagdo relevante concerne aos certames que, inicialmente, ndo ofertam vagas
reservadas devido ao baixo quantitativo imediato — conforme o § 1° do art. 1° da Lei n°
12.990/2014. A normativa agora assegura a inscri¢ao de autodeclarados negros na condic¢ao de
cotistas e garante sua nomeagao caso surjam novas vagas durante a validade do concurso
(Brasil, 2023). Essa orientagdo consolida a formagao de um cadastro de reserva especifico,
alinhando-se ao entendimento fixado pelo STF no julgamento da constitucionalidade da lei.

No que tange as consequéncias do indeferimento da autodeclaracdo, a IN MGI n°
23/2023 flexibilizou o rigor da Portaria Normativa SGP n° 04/2018. Anteriormente, a nao
confirmacdo do fendtipo implicava a eliminagdo automatica no certame, independente da

pontuacdo do candidato. Sob nova égide, caso a autodeclaragdo ndo seja confirmada, mas o
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candidato possua nota suficiente para a ampla concorréncia, ele podera prosseguir na disputa
geral. A exclusdo definitiva do concurso fica restrita aos casos em que se comprove fraude ou
ma-fé, mediante encaminhamento aos 6rgdos competentes e respeitados os principios do
contraditdrio e da ampla defesa (Brasil, 2023).

No ambito da Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), as comissodes de
heteroidentificacdo iniciaram em 2016, sob a égide da Portaria RTR n°® 600/2016. Tal
normativa instituiu a primeira Comissao Permanente de Validagdao de Autodeclaragao Etnico-
Racial, com o fito de analisar o fendtipo dos candidatos em concursos e processos seletivos
institucionais (Rosa, 2023). Posteriormente, essa portaria foi revogada culminando em uma
nova composi¢cdo de membros por meio da Portaria RTR n° 886, de 05 de setembro de 2016.
(Rosa, 2023) O primeiro processo seletivo para Técnicos Administrativos em Educagdo
(TAEs) na UFGD que contou com a atuagdo dessa comissao foi o regulamentado pelo Edital
de Abertura CCS n° 06/2016.

Segundo Rosa (2023), a comissdo de heteroidentificagdo consolida-se como um
mecanismo institucional eficaz na promo¢do da equidade racial, exercendo uma fung¢do
pedagbgica e inibidora contra o uso indevido da autodeclaracdo na reserva de vagas. Todavia,
pesquisas recentes sobre a Lei n° 12.990/2014 advertem para a discricionariedade dos gestores
na interpretagdo e aplicagdo do percentual de reserva de vagas. Essa variabilidade
interpretativa, quando somada a autonomia universitaria e a subjetividade do texto legal, pode
engendrar assimetrias que comprometem a plena efetividade da politica afirmativa.

Estudos recentes ilustram a heterogeneidade interpretativa no ambito das
universidades e institutos federais: Guerra (2023) observou que a Universidade Federal Rural
de Pernambuco (UFRPE) inicialmente restringia a reserva a cargos com mais de trés vagas,
expandindo-a para o cadastro de reserva apds a pacificacdo do tema pelo STF. Em contraste,
Santos (2023) indicou que, no Instituto Federal de Mato Grosso (IFMT), a reserva incidia
sobre a totalidade de vagas do certame, sendo distribuida entre os cargos mediante sorteio.
Por sua vez, Dantas (2023) e Rodrigues (2017) identificaram que a reserva para cargos
técnicos ocorria apenas em ofertas superiores a trés vagas. Padrdo similar foi constatado por
Soares Junior (2023) e Bulhdes (2020), embora o estudo de Soares Junior tenha ressaltado
que a aplicagdo do percentual de 20% era rigorosamente observado no momento da

convocagao.
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Esses estudos revelam que a conjuncdo entre a autonomia universitaria e a imprecisao
textual da Lei n® 12.990/2014 facultou multiplas leituras de um mesmo dispositivo legal. Tal
cenario comprometeu a implementagdo consistente da politica, uma vez que delegava aos
gestores uma discricionariedade passivel de ser influenciada pelo racismo institucional,
fragmentando a efic4cia da agdo afirmativa em nivel nacional.

No fechamento deste capitulo, concomitantemente ao término da vigéncia da norma
de 2014, sobreveio a promulgagdo da Lei n°® 15.142, de 03 de junho de 2025. Esta nova
legislagdo revoga a anterior e reestrutura profundamente a politica de cotas em concursos

publicos federais, conforme estabelece sua ementa:

[..] Reserva as pessoas pretas e pardas, indigenas e quilombolas o percentual de 30%
(trinta por cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para provimento de
cargos efetivos e empregos publicos no dmbito da administracdo publica federal
direta, das autarquias, das fundagdes publicas, das empresas publicas e das
sociedades de economia mista controladas pela Unido e nos processos seletivos
simplificados para o recrutamento de pessoal nas hipoteses de contratagdo por tempo
determinado para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse ptiblico
para os orgdos da administragdo publica federal direta, as autarquias e as fundagoes
publicas; e revoga a Lei n° 12.990, de 9 de junho de 2014.(Brasil, 2025)

A nova legislagdo ampliou significativamente o escopo da politica de cotas, elevando
o percentual de reserva e incluindo indigenas e quilombolas como beneficiarios. O Decreto n°
12.536/2025 detalhou a distribui¢do dos percentuais: 25% para pretos e pardos, 3% para
indigenas e 2% para quilombolas. Além disso, a norma prevé flexibilidade para 6rgdos que
atuam diretamente com politicas indigenistas ou quilombolas; nestes casos, os percentuais
podem ser ajustados, desde que assegurado o minimo de 20% para pretos e pardos e o total
global de 30% das vagas do certame (Brasil, 2025).

A Lei n°® 15.142/2025 estabelece uma interpretagdo mais precisa acerca da aplicacao
do percentual da reserva em seu Artigo 1°, paragrafo 2°. Diferentemente da Lei n°
12.990/2014, que utilizava a expressao genérica “vagas oferecidas”, o novo texto especifica
que a reserva incidira sobre a totalidade das vagas expressamente previstas no edital [...] e
sobre as demais vagas que surgirem durante a validade do certame". (Brasil, 2025, Art.
1°, grifos nossos). Tal redagdo assegura, de forma inequivoca, que as cotas alcancem tanto a
oferta imediata quanto as nomeagdes supervenientes ao longo da vigéncia do processo

seletivo.
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Outra alteragao fundamental diz respeito ao limiar quantitativo que aciona a politica.
Enquanto o marco legal anterior aplicava a reserva apenas em concursos com trés ou mais
vagas, a Lei n° 15.142/2025 e o Decreto n® 12.536/2025 reduziram esse limite: agora, a
reserva deve ser implementada sempre que o nimero total de vagas for igual ou superior a
duas (Brasil, 2025).

Adicionalmente, o novo decreto impde que os 0rgaos e entidades adotem medidas para
coibir o fracionamento de vagas em multiplos editais. Essa diretriz determina que, salvo em
situacdes emergenciais devidamente justificadas, os cargos devem ser agrupados em um edital
unico, proibindo expressamente qualquer estratégia administrativa que vise inviabilizar ou
dificultar a eficacia da acao afirmativa (Brasil, 2025).

Por fim, a nova legisla¢do enfrenta um dos maiores desafios da implementacdo da Lei
n°® 12.990/2014: a auséncia de parametros claros para monitoramento e avaliagdo. Embora a
lei de 2014 previsse um acompanhamento anual, a falta de diretrizes operacionais gerava
lacunas de fiscalizagcdo. Para sanar esse oObice, o regulamento atual institui o Comité de
Acompanhamento e Avaliagdo das Reservas de Vagas no Servigo Publico Federal. Sob a
coordenacdo do Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servigos Publicos (6rgdo central do
Sipec), este Comité terd a fungao precipua de monitorar o cumprimento das metas e avaliar os
resultados de forma continua e sistematica (Brasil, 2025).

Ao longo desta secdo, reconstituimos a trajetdria da Lei n° 12.990/2014, desde sua
origem no Projeto de Lei 6.738/2013 — motivado pela persistente disparidade racial e pela
acentuada sub-representacdo de negros no funcionalismo publico federal. A anélise
demonstrou que, embora a norma de 2014 tenha representado um marco importante na
institucionalizacdo das agdes afirmativas no Brasil, sua aplicagdo pratica descortinou desafios
complexos. Destacaram-se, nesse processo, a acentuada discricionariedade interpretativa dos
gestores quanto a incidéncia do percentual de reserva e a caréncia de mecanismos sistematicos
de monitoramento, lacunas que comprometeram a uniformidade e a plena eficacia da politica

em ambito nacional.
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CAPITULO 3. COTAS RACIAIS NO SERVICO PUBLICO FEDERAL:
IMPLEMENTACAO, LIMITES E IMPACTOS NA UFGD (2015-2023)

A implementagdo da Lei n® 12.990/2014 na Universidade Federal da Grande Dourados
(UFGD) constitui um marco nas politicas de a¢do afirmativa para o provimento de cargos
técnico-administrativos em instituicdes federais de ensino superior. Para apreender a
profundidade desse processo, iniciaremos com uma retrospectiva historica da UFGD,
delineando sua trajetéria de criacdo e consolidacdo — elementos imprescindiveis para

contextualizar o cendrio de introducao da politica de cotas.

Sequencialmente, analisa-se a incorporacdo da reserva de 20% das vagas para
candidatos autodeclarados pretos ou pardos nos editais publicados entre 2015 e 2023. A
investigacdo transcende o cumprimento formal da norma e examina seus efeitos praticos na
demografia funcional da universidade sob quatro dimensdes: o quantitativo e o percentual de
vagas reservadas; o indice de candidatos que efetivamente tomaram posse; a comparagdo
entre o quadro funcional antes da lei e o perfil racial apos sete certames com reserva de vagas;
e, por fim, a percepgao dos servidores ingressantes por meio das cotas acerca da eficacia da

Lein® 12.990/2014.

A investigacdo desses sete editais fundamenta-se em uma abordagem qualitativa-
quantitativa. A vertente qualitativa ¢ essencial a interpretacao do teor documental, permitindo
identificar critérios normativos, eventuais falhas metodoldgicas e as repercussoes
institucionais das decisdes administrativas na execu¢ao das politicas afirmativas — dimensdes
que exigem uma andlise contextual que ultrapassa a estatistica descritiva.
Complementarmente, a face quantitativa dedica-se ao tratamento de dados numéricos sobre
oferta de vagas, homologagdes e posses, estruturados por meio de recursos visuais como

tabelas e graficos.

Quanto aos objetivos, o estudo caracteriza-se como uma pesquisa descritiva.
Conforme leciona Gil (2002, p. 42), tais investigacdes buscam primordialmente descrever as
propriedades de um fendmeno ou populacdo, ou estabelecer correlagdes entre varidveis. O
autor ressalta, ainda, que certas pesquisas descritivas avangam para além da identificacao de
vinculos, buscando "determinar a natureza dessa relacdo" (GIL, 2002, p. 42). Tal defini¢do

ajusta-se a este trabalho ao mapear os fluxos de oferta de vagas e correlaciona-los aos indices
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de efetivacdo de candidatos negros, evidenciando o impacto do desenho normativo na

realidade institucional.

No que tange aos procedimentos, adotou-se a pesquisa documental. Esta modalidade
distingue-se da pesquisa bibliografica pela natureza de seus objetos, constituidos por materiais
sem tratamento analitico prévio ou passiveis de novas elaboragdes (GIL, 2002). Os editais de
abertura, retificacdes e homologagdes da UFGD enquadram-se nesta categoria de fontes
primarias, classificadas por Gil (2002, p. 46) como documentos "conservados em arquivos de

orgaos publicos e institui¢des privadas", o que abrange "regulamentos, oficios, boletins etc.".

A coleta de dados ocorreu por meio do levantamento e da leitura sistematica de
publicacdes nos arquivos da universidade e no Didrio Oficial da Unido (DOU). Essa estratégia
¢ viabilizada pela especificidade da pesquisa documental, cuja coleta restringe-se a
"documentos, escritos ou nao, constituindo o que se denomina de fontes primarias" (Marconi;

Lakatos, 2003, p. 174).

Como ferramenta de exame, empregou-se a técnica de analise de contetdo, cuja
adequagdo ao corpus documental deste estudo ¢ corroborada por Gil (2002, p. 89-90). O autor
defende a utilidade desta estratégia para descrever contelidos manifestos ¢ latentes,
exemplificando sua eficicia na identificagdo de ideologias ou preconceitos subjacentes em
textos. Nesse sentido, o processo analitico foi estruturado em trés etapas interdependentes:
inicialmente, procedeu-se a selecdo e organizacdo por meio da triagem dos sete editais, o que
permitiu definir categorias como a metodologia de reserva de vagas, os procedimentos de
heteroidentificagdo e o quantitativo de posses por nivel de escolaridade. Na fase subsequente,
dedicada a exploragdao do material, realizou-se a escolha das unidades, a enumeragao e a
classificagdo (GIL, 2002, p. 90), resultando na sistematizacao rigorosa dos dados em tabelas
comparativas. Por fim, a etapa de tratamento, inferéncia e interpretacao articulou os achados
quantitativos ao aporte tedrico sobre racismo institucional, buscando, conforme sugerem
Marconi e Lakatos (2003, p. 167), evidenciar as relagdes existentes entre o fendmeno
estudado e outros fatores, conferindo, assim, significado socioldgico aos dados referentes a

Lein® 12.990/2014 no contexto da UFGD.

A seguir, apresenta-se uma retrospectiva historica da Universidade Federal da Grande

Dourados (UFGD), delineando sua trajetoria de criagdo e consolidagdo. Esta se¢do busca
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fornecer os elementos imprescindiveis para contextualizar o cendrio institucional e

sociopolitico no qual a politica de cotas foi introduzida e implementada.
3.1 Contexto institucional: a UFGD, sua historia e o cenario anterior as cotas raciais

A Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD) foi formalmente criada em 29
de julho de 2005 pela Lei n° 11.153/2005. No entanto, sua histéria ¢ mais antiga, comegando
com a inauguracao do Centro Pedagdgico de Dourados (CPD) em dezembro de 1970, com
base na Lei Estadual n® 2.972. Pouco depois, o CPD foi integrado a recém-criada
Universidade Estadual de Mato Grosso (UEMT), sediada em Campo Grande. (PDI, 2008-
2012).

No inicio, o CPD oferecia licenciaturas curtas em Letras e Estudos Sociais. A partir de
1973, passou a incluir licenciaturas plenas em Letras e Historia, e em 1975, uma licenciatura
curta em Ciéncias Fisicas e Biologicas. O curso de Agronomia foi adicionado em 1978 (PDI,
2008-2012).

O Nucleo Experimental de Ciéncias Agrarias (NECA) surgiu em 1981, com a
transferéncia do curso de Agronomia para o local que hoje corresponde a Unidade II da
UFGD. O principal objetivo dessa mudanga era aprimorar as atividades de professores, alunos
e técnicos, além de aproveitar de forma mais eficiente o terreno doado pelo Professor Celso
Amaral e pela Prefeitura de Dourados, com o apoio da Associacdo dos Engenheiros
Agronomos da Grande Dourados (AEAGRAN) (PPC Agronomia, 2023).

Ao longo do tempo, os centros pedagégicos da UEMT foram renomeados para
"centros universitarios", ¢ o de Dourados passou a ser chamado de CEUD (Centro
Universitario de Dourados). Com a criagdo do estado de Mato Grosso do Sul em 1979, a
UEMT foi federalizada, tornando-se a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS).
Foi nesse periodo que a UFMS comecou a usar o termo "campus" para designar suas unidades
fora da capital (PDI, 2008-2012).

E fundamental ressaltar que, nos anos precedentes a sua transformagio em UFGD, o
Centro Universitario de Dourados (CEUD), sob a administragdo da UFMS, destacou-se
notavelmente entre os demais campus da universidade. Seu reconhecimento deveu-se, em
grande parte, ao elevado volume de sua producdo cientifica. Esse desempenho foi um reflexo
nao apenas do comprometimento de seus professores com atividades de qualificagdo e

aperfeicoamento, mas também do significativo avango da Iniciagdo Cientifica no campus, da
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oferta diversificada de cursos de Especializacdo e da organizacdo de uma vasta gama de
eventos cientificos (PDI, 2008-2012).

Desde sua fundagdo, a Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD)
demonstrou um notavel crescimento em sua oferta académica. Inicialmente, a institui¢ao
contava com 12 cursos de graduagdo e 3 programas de pds-graduagdo (compondo-se de 3
mestrados e 1 doutorado). Ja em 2006, logo apds o inicio de sua instalacdo, mais 7 cursos de
graduacdo foram criados. Com a implementagdo do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), outros 9 cursos foram
estabelecidos, elevando o total para 28 cursos de graduagdo presenciais € 2 na modalidade a
distancia. No que tange a pds-graduagdo stricto sensu, em 2012, a universidade oferecia 18
cursos, sendo 3 doutorados e 15 mestrados. Em 2013, a UFGD alcangou 22 cursos de pds-
graduacao stricto sensu, incluindo 5 doutorados (PDI 2013-2017).

Em 2024, a UFGD consolidou ainda mais sua expansdo, contando com 36 cursos de
graduagdo presenciais, sendo 2 deles vinculados a Faculdade Intercultural Indigena. Além
disso, a universidade oferecia 9 cursos de graduagdo a distancia, 36 cursos de pds-graduagado
stricto sensu, 3 cursos de pos-graduacdo lato sensu e 10 programas de residéncia médica
(Relatorio Institucional UFGD 2024).

A UFGD cresceu exponencialmente em seus vinte anos de existéncia. Agora, vamos
focar especificamente na lei que a criou e no processo que levou a sua instalacao.

Apods sua efetiva criagdo em 2005, a Universidade Federal da Grande Dourados
(UFGD) iniciou seu processo de instalacdo. Em julho de 2005, o Ministério da Educacao
(MEC) convidou a Universidade Federal de Goias (UFG) para atuar como tutora da UFGD,
designagdo que foi formalizada pelo Decreto n® 5.643/2005, em 28 de dezembro de 2005. A
fase de implantagao da UFGD, sob a tutoria da UFG, teve inicio em janeiro de 2006 e se
estendeu até julho do mesmo ano, periodo em que foram nomeados o reitor € o vice-reitor.
(PDI, 2022-2026)

Como vimos no inicio dessa se¢do, a criagdo da UFGD foi formalizada pela Lei n°
11.153, de 29 de julho de 2005. O Artigo 1° dessa lei autorizou a fundacdo da Universidade
Federal da Grande Dourados, estabelecendo-a por meio do desmembramento da Fundagao

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS). (Brasil, 2005).
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Além disso, o Artigo 4° da Lei n° 11.153 determinou que todos os cursos, em todos os
niveis, que pertenciam ao Campus de Dourados ¢ ao Nucleo Experimental de Ciéncias
Agrarias seriam automaticamente integrados a UFGD, sem a necessidade de qualquer
formalidade adicional (Brasil, 2005).

No Artigo 5° da mesma lei, ficou estabelecido que os cargos ocupados e vagos do
Quadro de Pessoal da UFMS, que estavam disponiveis para o Campus de Dourados e o
Nucleo Experimental de Ciéncias Agrarias na data da publicacdo da lei, seriam redistribuidos
para a UFGD. (Brasil, 2005)

Além dessa redistribui¢do de cargos, o Ministério da Educacao criou, conforme Art. 6°

da Lei 11.153/2005, os cargos de:

I - Reitor e Vice-Reitor da UFGD;

II — 480 (quatrocentos e oitenta) cargos efetivos de professor da carreira de
magistério superior, conforme Anexo II desta lei;

IIT - 96 (noventa e seis) cargos efetivos de médicos;

IV — 279 (duzentos e setenta e nove) cargos efetivos de técnico-administrativo de
nivel superior; e

V — 608 (seiscentos e oito) cargos efetivos de técnico-administrativo de nivel
médio. (Brasil, 2005)

O primeiro concurso para técnicos administrativos da UFGD aconteceu em 2006, logo
apos a criagdao da universidade. Anos depois, a partir de 2010, a instituicdo comegou a seguir
0 Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-administrativos, um instrumento criado pelo
Decreto n°® 7.232/2010. Esse quadro ¢ o que define o numero de cargos que cada universidade
federal pode ter, dando a elas mais autonomia na gestdo de seu quadro de funciondrios (PDI
2022-2026).

Na pratica, a partir desse instrumento, as universidades podem abrir concursos e
contratar servidores dentro de um limite maximo de vagas ja estabelecido, sem precisar de
autorizacao prévia do Ministério da Economia ou do Ministério da Educagdo. Em situagdes de
vacancia de um cargo, por exemplo, a reposi¢ao da vaga pode ser feita imediatamente apos a
publicacdo do ato, desde que a universidade tenha um concurso publico valido e um candidato
aprovado para a posi¢do. A UFGD disponibiliza seu Quadro de Referéncia na pagina da Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) (PDI 2022-2026).

Os concursos publicos da UFGD sao conduzidos em conformidade com todas as leis
pertinentes, incluindo a Lei n°® 12.990/2014. A organizagdo desses processos seletivos e

concursos fica a cargo da Coordenadoria do Centro de Sele¢ao (CCS), um 6rgdo ligado a
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Reitoria. A CCS ¢ responsavel por planejar, coordenar, avaliar e executar todas as atividades
relacionadas a esses certames.

A nomeac¢do de candidatos para um cargo na UFGD ocorre somente apods sua
aprovacdo em concurso publico. Os processos seletivos geralmente incluem provas de
conhecimentos gerais e especificos, podendo, em alguns casos, conter também a prova de
titulos. A Lei n® 11.091/2005 ¢ o que determina o nivel de escolaridade e os requisitos basicos
para cada cargo. (PDI 2022-2026).

Todo o processo — desde o recrutamento até a nomeagdo — ¢ detalhado no edital do
concurso, que apresenta um cronograma completo. Este documento ¢ divulgado tanto no
Didrio Oficial da Unido (DOU) quanto no site da universidade, garantindo ampla publicidade
(PDI 2022-2026).

O edital de cada concurso também detalha as particularidades de cada etapa, incluindo
requisitos de escolaridade, a necessidade de formacao especializada, experiéncia profissional
¢ os critérios de eliminacao ¢ classificacao.

A oferta de vagas ¢ definida pelas necessidades levantadas pelas unidades académicas
e administrativas da UFGD. Essa oferta deve estar sempre alinhada com a tabela de cargos do
Plano de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em Educacdo (PCCTAE) e respeitar o
total de vagas alocadas a universidade pelo Ministério da Educacdo. Por fim, as nomeagdes
sdo realizadas conforme a disponibilidade de vagas, obedecendo a ordem de classificacdo dos
candidatos e a vigéncia do edital de homologagdo (PDI 2022-2026).

A jornada de trabalho padrio, conforme estabelecido no Decreto n. 1.590/1995, ¢ de
oito horas didrias e quarenta horas semanais, a menos que uma lei especifica determine o
contrario. Com base nesse mesmo decreto, ¢ possivel adotar uma jornada de seis horas didrias
e trinta horas semanais para servigos que exigem atividades continuas em regime de turnos ou
escalas (iguais ou superiores a doze horas ininterruptas de atendimento ao publico), desde que
haja autorizacdo do dirigente méximo do 6rgdo. Nesses casos, o intervalo para refei¢des €
dispensado. Diante disso, a Resolu¢dao n. 242, de 20/12/2017 - COUNI/UFGD, aprovou o
regulamento dos turnos continuos e estabeleceu as normas para a jornada de trabalho dos
servidores técnico-administrativos da UFGD (PDI 2022-2026).

Um marco significativo na histéria da universidade foi a incorporacdo do Hospital

Universitario (HU) em 2009. Essa adi¢gdo ndo apenas ampliou a capacidade da UFGD de
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prestar servigos de assisténcia a saide de qualidade a populagdo, mas também fortaleceu o
desenvolvimento académico da instituicdo com novas estruturas de ensino e pesquisa. Desse
modo, em conjunto com os esforcos para promover a inclusdo social — por meio de politicas
de cotas sociais e assisténcia estudantil — e a organizagdo de grupos e redes de pesquisa e
extensao, a UFGD tem contribuido de forma expressiva para o avango da producao académica
e para a formacdo de profissionais qualificados em Mato Grosso do Sul. Esse impacto
positivo ¢ evidenciado pelas continuas e favordveis avaliacdes externas e internas das
atividades académicas da universidade (PDI 2013-2017).

Em 2008, a Prefeitura Municipal de Dourados doou a UFGD a é4rea onde o HU esta
situado. O objetivo dessa doagdo era permitir a realizagdo de atendimentos hospitalares pelo
Sistema Unico de Satude (SUS), bem como o desenvolvimento de atividades de hospital-
escola. Diante disso, o Conselho Universitario da UFGD aprovou a criagdo do o6rgao
suplementar "Hospital Universitario", que passou a integrar a estrutura administrativa da
instituicdo. A UFGD assumiu efetivamente a administragdo do HU a partir de 1° de janeiro de
2009, momento em que o Orgdo estabeleceu vinculagdo tanto com o Ministério da Satde
quanto com o Ministério da Educacdo. Posteriormente, em 2013, o HU UFGD aderiu a
Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares (Ebserh), passando a ser administrado por essa
empresa. A partir de entdo, os processos seletivos para o hospital ficaram sob
responsabilidade da Ebserh, e os servidores que decidiram continuar no HU foram cedidos’
para a Ebserh.(PDI 2022-2026).

Em 31/12/2014 — periodo anterior a aplicagcdo da lei de cotas nos concursos publicos
para técnicos administrativos da UFGD-, conforme base de dados disponibilizada pela Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) o quadro de servidores da UFGD era composto de

946 (novecentos e quarenta e seis) técnicos administrativos, dentre esses 205 (duzentos e

7 Art. 3° A cessdo é o ato pelo qual o agente publico, sem suspenséo ou interrupgdo do vinculo funcional /com o
6rgdo ou a entidade de origem, passa a ter exercicio em outro érgao ou outra entidade. (Decreto 10.835/2021)
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cinco) servidores pretos ou pardos, representando 21,7% do total de servidores técnicos
administrativos da instituicao.

Como vimos ao longo dessa dissertacdo as politicas de agdes afirmativas, e em
especial a Lei n® 12.990/2014 ¢ fundamental para promover a igualdade e a diversidade no
servico publico. Ela busca corrigir desigualdades histéricas, garantindo que negros e negras
tenham a oportunidade de ingressar na carreira publica, criando um ambiente de trabalho mais
justo e inclusivo, que reflita melhor a sociedade brasileira.

Antes da implementacao da lei de cotas nos concursos da UFGD, outro instrumento
importante para a promocdo da igualdade racial e que contribuiu para a valorizacdo da
identidade negra foi o Nucleo de Estudos Afro-Brasileiros (NEAB). O NEAB da UFGD foi
criado em 3 de agosto de 2007, conforme a Resolugdo N° 89 do Conselho
Universitario/UFGD. Esse nicleo dedica-se a atuar nas areas de pesquisa, ensino e extensao,
com foco na diversidade étnico-racial e nas politicas publicas de combate a discriminagao e
ao racismo. (Portal UFGD)

Dentro de suas finalidades, o NEAB/UFGD busca sensibilizar sobre as diretrizes
educacionais relacionadas a "Historia e Cultura Afro-Brasileira". Ele também estimula e apoia
projetos de pesquisa, ensino e extensao focados em tematicas étnico-raciais, especialmente no
estado de Mato Grosso do Sul. O nucleo ainda incentiva a criagdo de um programa
institucional de formagdo continuada para académicos, servidores e a sociedade civil em
geral, abordando a tematica afro-brasileira. (Portal UFGD)

E a partir de 2023, com a nova Estrutura Administrativa Organizacional da Fundagao
Universidade Federal da Grande Dourados, por meio da Resolugdo COUNI n°® 546/2023, ¢
criada a Coordenadoria de Acodes Afirmativas, Diversidade, Inclusio e¢ Pertencimento
(CAADIP). A CAADIP possui como objetivo promover e fomentar agdes afirmativas que
visem concretizar o principio constitucional da igualdade no ambito da UFGD. Esta
coordenadoria agrupa e integra importantes niicleos, como o Nucleo Multidisciplinar para a
Inclusdo e Acessibilidade (NUMIAC), o Nucleo de Estudos Afro-Brasileiros (NEAB), o
Nucleo de Estudos de Diversidade de Género e Sexual (NEDGS) e o Nucleo de Assuntos
Indigenas (NAIN).

Em 2025 foi criada a Pro-Reitoria de Ac¢des Afirmativas (PROAF), por meio da

Resolugdo COUNI n° 944/2025. O objetivo ¢ de promover e fomentar agdes afirmativas
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voltadas a concretizagdao do principio constitucional da igualdade. Integrando a PROAF estd a
Coordenadoria de Agdes Afirmativas, Diversidade, Inclusao e Pertencimento (CAADIP), e
esta esta organizada em duas divisdes: a Divisdo de Pertencimento e Acolhimento (DPA) e a
Divisdo de Apoio Pedagogico (DIAP).

Ao longo de duas décadas, a Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD)
consolidou-se como uma institui¢do de ensino superior imprescindivel para a regido e para o
estado de Mato Grosso do Sul. Desde sua génese no Centro Pedagdgico de Dourados até o
marco institucional da criacdo da Pro-Reitoria de A¢des Afirmativas, em 2025, a universidade
tem demonstrado um compromisso continuo com a expansdao académica e cientifica.
Paralelamente, essa trajetoria evidencia uma sélida dedicagdo a promoc¢do da igualdade,
diversidade e inclusdo social.

Visando aprofundar a compreensao sobre os efeitos das politicas de a¢des afirmativas
no ambito da UFGD, a se¢do subsequente dedica-se a analise do processo de implementacao
da Lei n° 12.990/2014 e seu impacto no perfil racial do quadro técnico-administrativo da
instituicdo. Por meio desse exame, busca-se mensurar em que medida a reserva de vagas em
concursos publicos tem contribuido para a ampliagdo da representatividade de servidores

negros e pardos na universidade.

3.2  Anailise do processo de implementacido da Lei n° 12.990/2014 e seu impacto

potencial no perfil racial do quadro técnico-administrativo da UFGD

A partir da implementacdo da Lei n° 12.990/2014, a UFGD passou a adotar a reserva
de 20% das vagas em seus processos seletivos para a populagdo negra. Nessa secdo
procuramos sistematizar as caracteristicas dos editais para técnicos administrativos, o numero
de vagas ofertadas, o nimero de candidatos aprovados e que tomaram posse dos cargos. Entre
o periodo de 2015 a 2023, a UFGD promoveu 7 (sete) processos seletivos para ingresso de

técnicos administrativos.

Para analisarmos os processos de selecdo da UFGD durante o periodo de 2015 a 2023,
foi necessario elaborar relatorios de como foram organizadas as vagas disponiveis em relagao
a escolaridade exigida aos cargos nos 7 (sete) processos seletivos oferecidos pela instituicao

neste periodo para compreendermos a distribui¢do da reserva de vagas para pessoas negras
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A anélise dos editais pautou-se pelo dimensionamento tanto do nimero e percentual de
vagas ofertadas quanto do contingente de candidatos pretos e pardos que efetivamente
ingressaram no servico publico. No que tange a oferta, o cumprimento da Lei n° 12.990/2014
¢ um indicador fundamental, pois materializa o compromisso institucional, pois a reserva de
vagas constitui a condicdo necessaria € o suporte juridico para que o acesso € a
representatividade se concretizem no interior da instituicdo. Enquanto as posses efetivas
configuram o indicador finalistico de €xito da agdo afirmativa. O monitoramento articulado
desses dois indicadores — vagas reservadas e posses efetivas — revela-se imprescindivel para

avaliar a consisténcia entre o desenho normativo e a implementacao pratica da politica.

3.2.1. Edital de Abertura PROGRAD n° 10, de 16 de abril de 2015

O primeiro concurso para cargos técnicos da Universidade Federal da Grande
Dourados (UFGD), amparado pela Lei n°® 12.990/2014, foi regido pelo Edital de Abertura
PROGRAD n° 10, de 16 de abril de 2015. Antecedendo a abertura oficial do certame,
publicou-se em 14 de abril de 2015 o Edital de Divulgagdo CCS n° 39, que estabeleceu as
diretrizes para o sorteio publico destinado a definicdo das vagas reservadas a candidatos
pretos e pardos (PP) e pessoas com deficiéncia (PcD). Conforme o documento, que também
estipulava o local e a data do sorteio, cada area ou subéarea do concurso contemplaria apenas
uma categoria de reserva (UFGD, 2015).

Realizada em 15 de abril de 2015 sob formato de audiéncia publica, a sessdo de
sorteio definiu a reserva de trés vagas para candidatos pretos e pardos, distribuidas entre os
cargos de Técnico de Laboratorio / Area Engenharia Civil / Materiais, Técnico em Assuntos
Educacionais e Arquiteto e Urbanista. Para pessoas com deficiéncia, foi reservada uma vaga
para o cargo de Técnico de Laboratério / Area Mecanica. (UFGD, 2015)

Na Tabela 02, a seguir, ¢ possivel visualizar todas as vagas oferecidas no Edital de
Abertura PROGRAD n° 10, de 16 de abril de 2015. A tabela detalha as vagas de acordo com
o cargo e o nivel de classificagdo, e especifica se sdo destinadas a ampla concorréncia (AC), a

pessoas pretas e pardas (PP) ou a pessoas com deficiéncia (PcD).
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Tabela 02. Vagas ofertadas no Edital de abertura n® 10/2015 para cargos técnicos da UFGD -

Nivel Superior, Médio e Fundamental

Nivel Superior

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para
A/C PP PcD

Técnico em Assuntos Educacionais 1 1 0

Arquiteto ¢ Urbanista 0 1 0

Engenheiro de Seguranga do Trabalho 1 0 0

Médico/Area: Pericia Médica 1 0 0

Total de vagas ofertadas nivel superior 3 2 0
Nivel Médio

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para
A/C PP PcD

Técnico De Laboratorio/Area: Engenharia 0 1 0

Civil/Materiais

Técnico De Laboratério/Area: Engenharia 1 0 0

Civil/Instalagdes Prediais

Técnico De Laboratorio/Area: Mecanica 0 0 1

Técnico De Laboratério/Area: 1 0 0

Mecanica/Refrigeracdo E Climatizagdo

Técnico De Laboratorio/Area: Engenharia 1 0 0

Mecanica/Soldagem

Técnico De Laboratério/Area: Engenharia 1 0 0

Mecanica/ Tecn. Mecanica

Total de vagas ofertadas nivel médio 4 1 1

Nivel Fundamental

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para
A/C PP PcD

Auxiliar em Administragdo 2 0 0

Total de vagas ofertadas nivel fundamental 2 0 0

Fonte: elaborado pela autora (agosto 2025)

No que tange aos procedimentos de inscri¢ao, os candidatos interessados em concorrer

as vagas reservadas deveriam autodeclarar-se pretos ou pardos (PP). E relevante notar que

neste certame ndo foi instituida uma comissdo de heteroidentificagdo para verificar a

veracidade das autodeclaragdes. O edital limitava-se a prever que, constatada a falsidade da

declaragdo, o candidato estaria sujeito a eliminag¢@o ou, caso ja nomeado, a demissdo apos o

devido processo de defesa (UFGD, 2015).

Em 17 de agosto de 2015 — mesma data da publicacao do Edital de Homologag¢do n°

07/2015 com o resultado final -, o Edital de Retificagao n® 04 suprimiu todas as reservas de

vagas para pretos, pardos e pessoas com defici€ncias previstas anteriormente. Essa mudanca

foi justificada pelo seguinte texto:
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“Nao ha reserva de vagas para cotas para provimento imediato em razdo do
quantitativo oferecido, sendo mantido os critérios de alternincia e proporcionalidade
em relagdo ao numero de vagas que porventura surgirem durante a validade do
concurso” ¢ o item 10.3 do edital menciona que “Os candidatos pretos e pardos
participardo do Concurso em igualdade de condi¢des com os demais candidatos, no
que se refere aos requisitos para o cargo, ao conteido das provas, a avaliagdo e aos
critérios de aprovacdo, ao dia, horario e local de aplicagdo das provas, a nota minima
exigida para aprovagdo e aos comandos do Decreto Federal n°® 6.944, de 21 de
agosto de 2009”.(UFGD, 2015)

Essa alteragdo motivou o ajuizamento de agdes judiciais por parte dos candidatos
prejudicados. Como desdobramento, em 02 de outubro de 2015, a universidade acatou o
Mandato de Seguranca n° 0002561-86.2015.403.6002, destinando a candidatos PP apenas um
vaga para o cargo de Técnico em Assuntos Educacionais.

A configuracdo final do quadro de vagas, consolidada apds retificagdes editalicias
encontra-se detalhada na tabela a seguir.

Tabela 03. Vagas ofertadas no Edital de abertura n® 10/2015 para cargos técnicos da UFGD -
Nivel Superior, Médio e Fundamental ap6s retificagdes no edital de abertura

Nivel Superior

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para Total
A/C PP PcD

Técnico em Assuntos Educacionais 1 1 0 2

Arquiteto e Urbanista 1 0 0 1

Engenheiro de Seguranga do Trabalho 1 0 0 1

Médico/Area: Pericia Médica 1 0 0 1

Total de vagas ofertadas nivel superior 4 1 0 5

Nivel Médio

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para Total
A/C PP PcD

Técnico De Laboratorio/Area: Engenharia 1 0 0 1

Civil/Materiais

Técnico De Laboratério/Area: Engenharia 1 0 0 1

Civil/Instala¢des Prediais

Técnico De Laboratorio/Area: Mecanica 1 0 0 1

Técnico De Laboratorio/Area: 1 0 0 1

Mecanica/Refrigeragdo E Climatizagdo

Técnico De Laboratorio/Area: Engenharia 1 0 0 1

Mecanica/Soldagem

Técnico De Laboratério/Area: Engenharia 1 0 0 1

Mecanica/ Tecn. Mecénica

Total de vagas ofertadas nivel médio 6 0 0 6

Nivel Fundamental

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para Total
A/C PP PcD
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Auxiliar em Administracio 2 0 0 2

Total de vagas ofertadas nivel fundamental 2 0 0 2

Fonte: elaborado pela autora (agosto 2025)

Nesse concurso, foi registrado um total de 50 (cinquenta) candidatos
aprovados/classificados * e distribuidos entre ampla concorréncia, reserva de vagas para
pessoas negras e com deficiéncia. A classificagdo de candidatos em posi¢des além do ntimero
de vagas ofertadas ndo garante o ingresso automatico, somente a expectativa de ser admitido,
segundo a ordem de classificacdo, dentro do prazo de validade do concurso publico de acordo
com a necessidade da instituicdo.

Dos aprovados e classificados, 23 (vinte e trés) tomaram posse dos cargos, dentre
esses 02 (dois) negros. Durante a etapa de convocagdo, observou-se que diversas nomeagoes
foram tornadas sem efeito — situa¢do que ocorre quando o candidato nao toma posse no prazo
legal por desisténcia ou descumprimento de requisitos (BRASIL, 1990). Ao todo, este
processo seletivo registrou 11 nomeagdes tornadas sem efeito, incluindo a de um candidato
PP, e 16 candidatos aprovados que ndo chegaram a ser convocados. A seguir o Grafico 04

detalha a quantidade e porcentagem de candidatos que tomaram posse dos cargos.

8 O quantitativo de candidatos aprovados/classificados no processo seletivo é estabelecido pelo Decreto
6.944/2009 que dispde sobre normas gerais relativas a concursos publicos, organiza sob a forma de sistema as
atividades de organizagdo ¢ inovagao institucional do Governo Federal,
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Grafico 04. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de
escolaridade — Edital n.° 010/2015
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Fonte: elaborado pela autora (Fevereiro 2026)

O grafico acima mostra que a eficacia da politica de cotas foi heterogénea. Apesar de a
ocupacdo das vagas no nivel superior demonstrar um percentual de 18%, a ocupacdo das
vagas em cargos de nivel cumpriu o estabelecido no paragrafo 2° da Lei 12.990/2014 que
determina que em caso de numero fracionado e a fragcdo ser menor que 0,5 (cinco décimos) o
numero de vaga reservada deve ser diminuido para o nimero inteiro imediatamente inferior.
Contudo, a ocupacdo em cargos de nivel médio e fundamental a representatividade negra foi
nula.

A experiéncia inaugural da aplicacdo da Lei n° 12.990/2014 na UFGD pode ser
analisada como uma manifestagdo de racismo institucional operacionalizado por meio de
praticas administrativas formalmente neutras. Esse cendrio converge para a perspectiva de
Almeida (2018) sobre a perpetuagdo da desigualdade por instituigdes que, ao privilegiarem
interpretagdes restritivas da norma, acabam por impor desvantagens sistematicas a grupos
racializados.

A necessidade de intervengdo judicial para restabelecer uma Unica vaga reservada
demonstra que a mera existéncia da lei ndo ¢ autossuficiente para garantir sua efetivacio.

Interpretagcdes divergentes sobre o mesmo texto legal prejudicam a eficdcia da politica



95

publica, evidenciando como as estruturas burocraticas podem atuar como barreiras invisiveis
a ascensdo da populagdo negra.

Contudo, ao considerar que este representou o primeiro processo seletivo da
instituicdo a aplicar a reserva de vagas para pretos e pardos, ¢ possivel identificar falhas
operacionais e divergéncias interpretativas como elementos proprios do estagio inicial de uma
politica publica. Tais inconsisténcias sdo, em certa medida, esperadas durante a fase de
consolidagdo de novos fluxos administrativo (Sousa, Batista e Helal, 2022). Torna-se
essencial, portanto, monitorar a condugdo dos certames subsequente para verificar se a
politica esta, de fato promovendo a altera¢do do perfil étnico-racial no quadro de servidores

da UFGD.

3.2.2. Edital de Abertura CCS n° 06, de 10 de agosto de 2016

O segundo processo seletivo da UFGD ap6s a Lei n® 12.990/2014 ocorreu em 2016,
conforme o Edital de Abertura CCS n° 06, de 10 de agosto de 2016. Neste concurso, foram
reservadas trés vagas para candidatos pretos e pardos (PP) e uma vaga para pessoas com
deficiéncia (PcD), todas para o cargo de Assistente em Administragao.

Nao foram encontrados documentos que comprovem um sorteio para definir quais
cargos teriam reserva de vagas. No entanto, o edital de abertura deixou claro que a reserva de
vagas seguiria 0 §1° e §2° do Art. 1° da Lei n® 12.990/2014, além da Orientacdo Normativa n°
3, de 1° de agosto de 2016, da Secretaria de Gestdo de Pessoas e Relagdes do
Trabalho/MPOG. (UFGD, 2016)

Isso demonstra que a institui¢ao neste processo seletivo interpretou a lei de forma a
aplicar a reserva de vagas para pretos e pardos apenas em cargos que ofereciam mais de trés
vagas. Essa abordagem pode ser verificada na tabela a seguir, que detalha todas as vagas do
Edital de Abertura CCS n° 06, de 10 de agosto de 2016.

Tabela 04. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n° 06/2016 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior, Médio e Fundamental

Nivel Superior

Cargos Vagas Vagas Vagas Total
para A/C  para PP para PcD

Administrador 2 0 0 2

Analista de Tecnologia da Informacao 1 0 0 1

Contador 2 0 0 2
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Nutricionista 1 0 0 1
Total de vagas ofertadas nivel superior 6 0 0 6
Nivel Médio
Cargos Vagas Vagas Vagas Total
para A/C  para PP para PcD

Assistente em Administragao 12 3 1 16
Técnico de Laboratério/Area: Acervos Documentais 1 0 0 1
Técnico em Agropecudria 1 0 0 1
Técnico em Refrigeracao 1 0 0 1
Técnico de Laboratério/Area: Biotério 1 0 0 1
Total de vagas ofertadas nivel médio 16 3 1 20

Nivel Fundamental

Cargos Vagas Vagas Vagas Total
para A/C  para PP para PcD

Operador de Maquinas Agricolas 1 0 0 1

Total de vagas ofertadas nivel fundamental 1 0 0 1

Fonte: elaborado pela autora (agosto 2025)

A andlise da Tabela 04 revela que o unico cargo que ofereceu mais de trés vagas foi o
de Assistente em Administracdo, com um total de 16 vagas. Apenas para esse cargo, a
instituicao reservou 20% das vagas para candidatos pretos e pardos (PP).

Nesta selegdo, os candidatos que quisessem concorrer as vagas reservadas para
candidatos pretos e pardos (PP) precisavam se autodeclarar no ato da inscrigao.
Posteriormente, eles seriam submetidos a um processo de verificagdo da veracidade da
autodeclaragdo de acordo com a Orientagcao Normativa SEGRT n° 3/2016. (UFGD, 2016).

Nesse concurso, foi registrado um total de 114 (cento e catorze) candidatos
aprovados/classificados, dentre esses 14 candidatos pretos e pardos. Dos 114 candidatos 83
(oitenta e trés) tomaram posse dos cargos, destes 12 negros. Durante o fluxo de convocacdes
para os cargos, dezenove nomeagdes foram tornadas sem efeito e doze candidatos nao
chegaram a ser convocados. Entre as nomeacdes tornadas sem efeito, uma ¢ de um candidato
negro, que teve sua nomeagao tornada sem efeito pois havia se inscrito também para vaga
reservada para portadores de deficiéncia, e sua nomeacdo nesta vaga ocorreu antes da
convocagao para a vaga reservada para pretos e pardos.

No que se refere ao procedimento de heteroidentificacdo, o edital deste processo
seletivo previu a atuacdo de uma comissdo especifica, encarregada de confirmar as

autodeclaragcdes dos candidatos pretos e pardos. Foram convocados aqueles classificados
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dentro do limite de aprovacao estipulado pelo Decreto n® 6.944/2009. Ao todo, a comissao
avaliou 79 candidatos, resultando no seguinte panorama: 58 tiveram suas autodeclaragdes
validadas, 7 ndo foram validados e 14 ndo compareceram a convocacao.

O Grafico 05 ilustra a distribui¢do das vagas ocupadas nos cargos Técnico-
administrativos da UFGD no processo seletivo regido pelo Edital n® 06/2016, segmentadas
por nivel de escolaridade. A andlise considera as trés modalidades de ingresso vigentes:
Ampla Concorréncia, Reserva de Vagas para Pessoas com Deficiéncia (PcD) e Reserva de
Vagas para Pretos e Pardos (PP).

Grafico 05. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 006/2016
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Fonte: Elaborado pela autora (Fevereiro, 2026)

Constata-se que, nos niveis Fundamental e Superior, a totalidade das vagas (100%) foi
preenchida pela modalidade de Ampla Concorréncia, sem qualquer registro de ocupacao pelas
reservas de vagas. Em contraste, observamos que em cargos de nivel médio a ocupacdo de
cargos por pretos e pardos ficou em patamar igual ou superior a 20%.

Contudo, a metodologia de reserva adotada, que restringe a aplicacao das cotas a
cargos com oferta igual ou superior a trés vagas, pode ter comprometido a eficacia da politica
afirmativa. Sob uma perspectiva global, das 27 vagas totais do concurso, cinco poderiam ter

sido reservadas para candidatos PP (aplicando-se os 20% sobre o total), em contraste com
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apenas trés efetivamente disponibilizadas. Essa restricdo na oferta inicial repercute
diretamente, de forma proporcional, no contingente de candidatos homologados e que
poderiam ter tomado posse dos cargos.

Conforme o estudo de Dantas (2023), a aplicacdo da reserva de vagas de forma
individualizada por cargo tende a concentrar as oportunidades em cargos de nivel médio, com
destaque para o cargo de Assistente em Administracdo. Em contrapartida, como a oferta para
cargos de nivel superior costuma ser menos expressiva, acaba limitando a capilaridade da
politica. Esse fendomeno perpetua o padrdo histérico de segregagdo ocupacional denunciado
por Hasenbalg (2005), no qual a populagdo negra ¢ sistematicamente direcionada a posi¢des
intermediarias do servigo publico.

Tal cenario reitera o problema da discricionariedade na interpretagdo da norma. A
pesquisa de Guerra (2023, p. 88) sublinha que a ambiguidade da Lei n° 12.990/2014
“possibilitou margem para a discricionariedade do gestor publico, ocasionando interpretagdes
diferentes do mesmo dispositivo legal, o que consideramos impactar diretamente na
implementagdo da politica".

Em suma, a andlise desse processo seletivo da UFGD revela que a eficacia da Lei n°
12.990/2014 nao reside apenas em sua vigéncia, mas na interpretacdo administrativa que lhe ¢
conferida. A discricionariedade do gestor ao optar por visdes restritivas pode ser interpretada
como uma engrenagem do racismo institucional.

A seguir sera analisado o proximo certame realizado pela UFGD para ingresso de
técnicos administrativos. A andlise continuard verificando a metodologia adotada para a

reserva de vagas e os quantitativos relacionados a posse dos candidatos.

3.2.3. Edital de Abertura CCS n° 07, de 02 de maio de 2018

O processo seletivo regido pelo Edital de Abertura CCS n° 07, de 2 de maio de 2018,
iniciou com um sorteio para definir as vagas reservadas. Esse sorteio aconteceu em uma
sessdo publica, no dia 20 de marco de 2018, e foi devidamente registrado em ata.

Como resultado do sorteio, duas vagas foram reservadas para candidatos pretos e
pardos (PP) e uma para pessoas com deficiéncia (PcD). As vagas para PP foram destinadas
aos cargos de Auxiliar em Enfermagem e Programador Visual. J4 a vaga para PcD foi

reservada para o cargo de Técnico em Tecnologia da Informagao (UFGD, 2018).
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A tabela a seguir mostrara todas as vagas que foram ofertadas no Edital de Abertura
CCS n° 07, de 2 de maio de 2018.
Tabela 05. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 07/2018 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior, Médio e Fundamental

Nivel Superior

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para  Total
A/C PP PcD

Auditor 1 0 0 1

Estatistico 1 0 0 1

Programador Visual 0 1 0 1

Psicologo/Area Clinica 2 0 0 2

Técnico Desportivo 1 0 0 1

Total de vagas ofertadas nivel superior 5 1 0 6

Nivel Médio

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para  Total
A/C PP PcD

Técnico em Contabilidade 1 0 0 1

Técnico de Laboratorio/Area: lazer/Educagio 1 0 0 1

Fisica

Tradutor e Intérprete de Linguagens e Sinais 1 0 0 1

Técnico em Tecnologia da Informagao 0 0 1 1

Total de vagas ofertadas nivel médio 3 0 1 4

Nivel Fundamental

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para  Total
A/C PP PcD

Auxiliar em Enfermagem 1 1 0 2

Total de vagas ofertadas nivel fundamental 1 1 0 2

Fonte: Elaborado pela autora (Maio, 2025)

Considerando as vagas oferecidas no concurso 07/2018, que totalizaram 12, a
institui¢ao reservou 2 vagas para candidatos pretos e pardos (PP) e 1 para pessoas com
deficiéncia (PCD). Isso demonstra que a universidade mudou sua abordagem, voltando a
calcular as 20% das vagas reservadas para PP com base no nimero total de vagas do certame,
ou seja, 12, e em cima deste numero realizou o sorteio para quais cargos seriam reservadas as
vagas.

Essa alternancia metodoldgica corrobora a tese de que a interpretacdo da Lei n°
12.990/2014 permanece como um desafio, resultando em abordagens inconsistentes em curto

intervalo de tempo. No entanto, a retomada do procedimento de sorteio para defini¢ao das
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vagas reservadas neste certame pode ser interpretada como um esforcgo institucional para que
ndo ocorresse uma inviabilizagdo da politica afirmativa.

Nota-se que, caso a universidade tivesse replicado a regra do concurso de 2016 — que
restringia a reserva a cargos com trés ou mais vagas -, o certame de 2018 ndo teria
disponibilizado qualquer vaga imediata para candidatos PP, visto que nenhum dos cargos que
ofertaram vagas atingia individualmente esse quantitativo.

Nesse concurso, foi registrado um total de 57 (cinquenta e sete) candidatos
aprovados/classificados, dentre esses 5 (cinco) candidatos pretos e pardos. Dos 57 candidatos
34 (trinta e quatro) tomaram posse dos cargos, destes 02 negros. No decorrer o fluxo de
convocagoes, seis nomeacdes foram tornadas sem efeito e dezessete candidatos ndo chegaram
a ser convocados para assumir o cargo. Entre as nomeagdes tornadas sem efeito, destaca-se a
de um candidato negro que havia sido selecionado pela ampla concorréncia. Além disso,
observa-se que dois candidatos negros figuram no grupo daqueles que nao foram convocados.

Os candidatos que concorreram as vagas reservadas para os cargos de Auxiliar de
Enfermagem e Programador Visual foram convocados a comparecer perante uma comissao de
heteroidentificacdo. No que se refere ao cargo de Auxiliar de Enfermagem, dos 14 candidatos
convocados, 8 tiveram suas autodeclaracdes validadas, 1 foi indeferida e 5 nao
compareceram. J& para o cargo de Programador Visual, foram convocados 4 candidatos,
resultando em 1 autodeclara¢dao confirmada e 3 ndo confirmadas.’

O grafico a seguir apresenta a distribuicdo das vagas ocupadas em cargos Técnico-
administrativos da UFGD por nivel de escolaridade e modalidade de ingresso no processo

seletivo regido pelo Edital n® 07/2018.

% A Portaria Normativa n° 4/2018 em seu § 3° estabelece que serd convocada para o procedimento de
heteroidentificagdo, no minimo, a quantidade de candidatos equivalente a trés vezes o niimero de vagas
reservadas as pessoas negras previstas no edital, ou dez candidatos, o que for maior, resguardadas as condi¢oes
de aprovacao estabelecidas no edital do concurso.
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Grafico 06. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 007/2018

0%
Nivel Fundamental 33%
67%

6%
Nivel Médio | 0%

0%

Nivel Superior 7%
93%
0 2 4 6 8 10 12

14 16 18
Reserva de Vagas PcD M Reserva de Vagas PP B Ampla Concorréncia

Fonte: Elaborado pela autora (Fevereiro, 2026)

Conforme demonstra o grafico acima apenas no nivel fundamental os indices
atingiram ou superaram o patamar de 20%. Em contrapartida, no nivel médio a ocupacdo em
vaga reservada foi nula (0%), no nivel superior, os valores permaneceram abaixo de 20%.

Na realizagdo deste certame, a constitucionalidade das cotas raciais em concursos
publicos ja havia sido ratificada pelo Supremo Tribunal Federal (ADC 41/2017). A decisdo da
Corte orientava expressamente que os percentuais de reserva deveriam incidir sobre todas as
fases da selecdo e sobre a totalidade das vagas oferecidas, ndo somente aquelas discriminadas
nos editais de abertura.

Dando continuidade a analise das ac¢des afirmativas nos concursos para técnicos da
UFGD, esta divulgou, ainda em 2018, um novo processo seletivo destinado a cargos distintos
dos analisados anteriormente. Na se¢do subsequente, investigaremos os procedimentos de
conducao desse certame, observando se houve avancos na aplicagdo das diretrizes de reserva

de vagas.

3.2.4. Edital de Abertura CCS n° 23, de 19 de dezembro de 2018
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Neste processo seletivo, também houve um sorteio para definir as vagas reservadas
para candidatos pretos ¢ pardos (PP) e pessoas com deficiéncia (PCD) antes da abertura do
concurso. O Edital de Divulgacdo CCS n°® 147, de 17 de dezembro de 2018, informou a data,
horario e local para a realizagdo do sorteio.

Foram sorteadas 01 vaga PP para o cargo de Técnico em Assuntos Educacionais, 01
vaga PP para Técnico em Eletromecénica, 01 vaga PP para Engenheiro/Area Mecanica e 01
vaga PcD para Administrador. As vagas estao dispostas na tabela a seguir.

Tabela 06. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 23/2018 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior, Médio e Fundamental

(continua)
Nivel Superior
Cargos Vagas para Vagas Vagas Total
A/C para PP para PcD
Administrador 3 0 1 4
Contador 1 0 0 1
Engenheiro — Area Mecanica 0 1 0 1
Arquivista 1 0 0 1
Técnico em Assuntos Educacionais 0 1 0 1
Total de vagas ofertadas nivel superior 5 2 1 8

Tabela 06. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 23/2018 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior, Médio e Fundamental

(conclusdo)
Nivel Médio
Cargos Vagas para Vagas Vagas Total
A/C para PP para PcD
Assistente em Administragao 2 0 0 2
Técnico em Eletronica 1 0 0 1
Técnico em Eletromecéanica 0 1 0 1
Técnico de Laboratorio/Area Informatica 1 0 0 1
Técnico de Laboratério/Area Ciéncias Agrarias 1 0 0 1
Total de vagas ofertadas nivel médio 5 1 0 6

Fonte: Elaborado pela autora (Agosto, 2025)

Nota-se a ausé€ncia de vagas para cargos de nivel fundamental neste certame. Tal
cenario decorre da promulgacdo dos Decretos n° 9.262/2018 e n° 10.185/2019, que
extinguiram cargos efetivos — vagos ou por vagar — no ambito da administracdo publica
federal, proibindo novos concursos e o provimento de vagas para essas carreiras.

Uma vez que os cargos de nivel fundamental da UFGD foram contemplados pelos

referidos decretos, a instituicao ficou impedida de realizar processos seletivos para tais postos.
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Por esse motivo, a partir do Edital de Abertura CCS n° 23/2018, essa categoria funcional
deixou de compor a oferta de vagas, restando atualmente 47 servidores ativos nesses cargos.

No que tange aos cargos de Administrador e Assistente em Administragdo, embora
nao houvesse reserva imediata de vagas para candidatos pretos e pardos no edital, verificou-se
a aprovacdo de candidatos autodeclarados pretos ou pardos dentro desse segmento. Essa
dindmica ampliou as perspectivas de ocupacdo de cargos por meio de cotas, além da previsao
inicial. Tal procedimento vai ao encontro da decisdo do STF que orientou que a reserva de
vagas seja aplicada em todas as fases do processo seletivo.

Este processo seletivo teve um total de 90 (noventa) candidatos
aprovados/classificados, dentre estes 13 candidatos negros. E teve 55 (cinquenta e cinco)
candidatos que tomaram posse dos cargos, sendo 11 (onze) negros. No decorrer do periodo de
validade do processo seletivo, dezenove nomeagdes foram tornadas sem efeito e dezesseis
candidatos ndo chegaram a ser convocados para a investidura nos cargos. No que diz respeito
ao recorte étnico-racial dessas ocorréncias, observa-se que, entre as nomeagoes tornadas sem
efeito, uma referia-se a um candidato negro; de igual modo, entre o grupo de candidatos nao
convocados, um também era negro.

Neste processo seletivo foram convocados para o processo de heteroidentificacdo um
total de 80 candidatos pretos ou pardos, dos quais 31 tiveram suas autodeclaragdes
confirmadas, 15 ndo foram confirmadas e 34 candidatos ndo compareceram a convocagao da
comissao.

O grafico a seguir apresenta a distribuicdo das vagas ocupadas em cargos Técnico-
administrativos da UFGD por nivel de escolaridade e modalidade de ingresso no processo

seletivo regido pelo Edital n® 23/2018.
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Grafico 07. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 023/2018
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Fonte: Elaborado pela autora, (Fevereiro, 2026)

Em uma anélise estratificada, observa-se que tanto a oferta de vagas quanto a efetiva
posse de candidatos negros no nivel superior ocorreram em indices iguais ou superiores a
reserva legal. No nivel médio os percentuais em todas as fases ficaram abaixo de 20%.

Todavia, embora esses resultados representem um avango na representatividade negra
nos cargos técnicos administrativos da UFGD, a extin¢do dos cargos de nivel fundamental -
instituida pelos Decretos n°® 9.262/2018 e n°® 10.185/2019 - introduz uma dimensao
macroecondmica na andlise das ac¢des afirmativas que ndo pode ser negligenciada. Conforme
preconiza Hasenbalg (2005), a raga opera como um critério que regula o acesso a posi¢des na
estrutura de classes. Nesse sentido, politicas de austeridade que eliminam categorias
funcionais que podem concentrar pessoas negras produzem efeitos racialmente segmentados,
ainda que sob justificativa técnica de modernizagao administrativa.

A extingdo de cargos incidiu sobre posi¢des que, embora desvalorizadas simbolica e
economicamente, constituiam uma via de acesso ao servico publico para a parcela da
populagdo negra ainda privada de trajetorias escolares de niveis médio ou superior.

A anadlise deste processo seletivo revelou uma realidade ambivalente: de um lado a

maior representatividade negra em cargos de nivel superior, de outro a extingdo de cargos de
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nivel fundamental que retirou oportunidades para uma parcela da populagdo negra. Essa
dinamica demonstra que a eficacia das agdes afirmativas nao depende apenas do cumprimento
de editais, mas da propria preservacdo das estruturas de oportunidades dentro da
administracdo publica.

No préoximo item analisaremos o certame realizado em 2021, observando os

desdobramentos dessa politica em um contexto de maturidade legislativa.

3.2.5. Edital de Abertura CCS n° 85, de 05 de novembro de 2021

O processo seletivo regido pelo Edital de Abertura CC n°® 85/2021 foi executado pela
Fundagdo de Apoio a Pesquisa e a Cultura (FAPEC). Durante a analise deste certame, ndo
foram localizados documentos que comprovassem a realizagdo de sorteio para a defini¢do das

vagas reservadas a candidatos pretos e pardos e pessoas com deficiéncia. (UFGD, 2021)

Contudo, o exame do edital revelou que a universidade retomou a estratégia de aplicar
a reserva de vagas para candidatos PP exclusivamente nos cargos com oferta superior a trés
vagas. Para as demais situagdes, estabeleceu-se que os candidatos autodeclarados negros
classificados seriam convocados a cada intervalo de cinco provimentos. Ocupando a 8%, 132,
18* e 23 vagas, sucessivamente. Tal dindmica de convocacdo deve observar a ordem de
classificagdo e a eventual criagdo de novas vagas ao longo do prazo de validade dos concursos

(UFGD, 2021). As vagas estao dispostas na tabela a seguir.

Tabela 07. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 85/2021 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior e Médio

Nivel Superior

Cargos Vagas para Vagas Vagas Total
A/C para PP para
PcD
Bibliotecario - Documentalista 1 0 0 1
Engenheiro de Seguranga do Trabalho 1 0 0 1
Total de vagas ofertadas nivel superior 2 0 0 2
Nivel Médio
Cargos Vagas para Vagas Vagas Total
A/C para PP para
PcD

Assistente em Administracao 7 2 1 10
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Técnico de Laboratorio/Area Informatica 1 0 0 1
Técnico em Contabilidade 4 1 0 5
Técnico de Tecnologia da Informagao 2 0 0 2
Total de vagas ofertadas nivel médio 14 3 1 18

Fonte: Elaborado pela autora (Agosto, 2025)

Embora o edital preveja a convocagdo de candidatos autodeclarados negros a cada
intervalo de cinco provimentos, a eficidcia dessa regra fica subordinada a incerteza do
surgimento de novas vagas. Como esclarece Carvalho (2015), a aprovacdo além do niimero de
vagas previstas gera apenas expectativa de direito — o direito & nomeagdo ¢ garantido
exclusivamente para candidatos aprovados dentro das vagas inicialmente ofertadas. A Unica
limitagdo imposta a instituicdo ¢ a impossibilidade de abrir nova selecdo enquanto houver
candidatos aprovados em concurso vigente.

Na pratica, essa dindmica transforma a politica de acdo afirmativa em contingéncia: se
um edital oferta apenas uma vaga inicial para o cargo de Administrador em ampla
concorréncia, um candidato negro classificado em segundo lugar permanece em situacao de
vulnerabilidade, dependente de aposentadorias, exoneragdes ou disponibilizagdo de novas
vagas pelo governo federal. O direito converte-se em expectativa, submetido a varidveis
administrativas e conjunturais.

O processo  seletivo apresentou 92 (noventa e dois) candidatos
aprovados/classificados, dentre estes 14 (catorze) negros. E dos 61 (sessenta e um) candidatos
que tomaram posse nos cargos, 9 (nove) sdo negros. No decorrer do periodo de validade desse
processo seletivo, vinte e oito foram tornadas sem efeito, das quais quatro correspondiam a
candidatos pretos e pardos. Adicionalmente, trés candidatos nao chegaram a ser convocados
para assumir as vagas, figurando um candidato negro entre esse grupo.

Neste processo seletivo o edital de abertura previa que seriam convocados para a
comissao de heteroidentificagdo a quantidade de candidatos equivalente a trés vezes o numero
de vagas reservadas as pessoas autodeclaradas negras (pretas/pardas) previstas no edital, ou
dez candidatos, o que for maior, resguardadas as condi¢des de aprovacdo estabelecidas no
edital do concurso. Ao todo foram convocados 30 candidatos pretos ou pardos, sendo que
destes 26 tiveram suas autodeclaracdes confirmadas, 2 ndo tiveram a autodeclaracdo

confirmada e 2 candidatos ndo compareceram a convocagao.
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O grafico a seguir apresenta a distribuicdo das vagas ocupadas em cargos Técnico-
administrativos da UFGD por nivel de escolaridade e modalidade de ingresso no processo
seletivo regido pelo Edital n® 85/2021.

Grafico 08. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 85/2021
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Fonte: Elaborado pela autora (Fevereiro, 2026)

Contudo, a analise estratificada por nivel de escolaridade apresenta uma inversao: nos
cargos de nivel superior, apesar da auséncia de oferta inicial para candidatos negros, a posse
atingiu 20%; no nivel médio, onde houve oferta de vagas para pretos e pardos ndo chegou a
20%, a posse alcancou apenas 14%.

Essa dindmica evidencia simultaneamente as potencialidades e as fragilidades do
critério de alternancia a cada cinco provimentos. Por um lado, demonstra que a aplicacao da
reserva em fases subsequentes, conforme orientacdo do STF, pode corrigir distor¢des da oferta
inicial. Por outro, expde a precariedade de uma politica que transforma direito em
contingéncia, dependente da materializagdo incerta de novas vagas.

A seguir, analisaremos o proximo processo seletivo, realizado em 2022

3.2.6. Edital de Abertura CCS n° 02, de 06 de abril de 2022
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O processo seletivo regido pelo Edital de Abertura CCS n°® 02, de 6 de abril de 2022,
retomou o procedimento de sorteio para a reserva de vagas destinadas a candidatos pretos e
pardos (PP) e pessoas com deficiéncia (PCD). A ata do sorteio ndo mencionou vagas
reservadas para PCD. No entanto, como o foco desta andlise ¢ a reserva para candidatos PP,
iremos nos concentrar na vaga que foi sorteada para essa categoria: uma vaga para o cargo de
Engenheiro Ambiental. E importante notar que este concurso ofereceu vagas apenas para
cargos de nivel superior, conforme detalhado na tabela a seguir.

Tabela 08. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 02/2022 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior

Nivel Superior

Cargos Vagas para Vagas para Vagas para Total
A/C PP PcD

Analista de Tecnologia da Informagédo 2 0 0 2

Engenheiro Agronomo 1 0 0 1

Engenheiro/Area: Ambiental e Sanitarista 0 1 0 1

Total de vagas ofertadas nivel superior 3 1 0 4

Fonte: Elaborado pela autora (Agosto, 2025)

Neste concurso, a universidade optou por reeditar o procedimento de sorteio para a
definicdo da reserva de vagas. Paralelamente, manteve-se a diretriz metodologica da selecao
anterior, segundo a qual os demais candidatos autodeclarados negros classificados seriam
convocados respeitando o intervalo de cinco provimentos. Sob essa regra, tais candidatos
ocupariam a 8%, 13%, 18" e 23" vagas, sucessivamente, conforme a ordem de classificagcdo e a
vacancia de novos postos para cada cargo durante o periodo de validade do concurso.

O processo seletivo apresentou 19 (dezenove) candidatos aprovados/classificados,
dentre estes 02 (dois) negros. E dos 9 (nove) candidatos que tomaram posse nos cargos, 1
(um) ¢é negro. Durante o periodo de validade do concurso 4 nomeagdes foram tornadas sem
efeito, dentre essas a de um candidato negro e 6 candidatos ndo chegaram a ser convocados,
todos da ampla concorréncia.

No que se refere ao procedimento de heteroidentificagdo, neste processo seletivo
foram convocados 5 candidatos pretos ou pardos, destes 2 tiveram as autodeclaragdes

confirmadas e 3 ndo foram confirmadas
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O grafico a seguir apresenta a distribuicdo das vagas ocupadas em cargos Técnico-
administrativos da UFGD por nivel de escolaridade e modalidade de ingresso no processo
seletivo regido pelo Edital n® 002/2022.

Grafico 09. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 002/2022
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Fonte: Elaborado pela autora (Fevereiro, 2026)

No que concerne aos dados apresentados, verificou-se que, para o cargo de Engenheiro
Ambiental e Sanitarista, cuja oferta inicial contemplava a reserva para pretos e pardos, o
primeiro colocado foi devidamente aprovado; contudo, a sua nomeagdo foi tornada sem
efeito, o que resultou na convocagdo do candidato subsequente pela lista de ampla
concorréncia. Como nao havia outros candidatos negros aprovados dentro do limite maximo
estabelecido pelo Decreto n® 9.739/2019, a vaga reservada foi esvaziada por contingéncia
individual, sem que houvesse mecanismo institucionais para assegurar sua ocupagao por outro

candidato negro.

Em contrapartida, no cargo de Analista de Tecnologia da Informagao - originalmente
sem reserva imediata -, um candidato autodeclarado negro classificado em terceiro lugar foi
convocado para o provimento da vaga. Este caso evidencia simultaneamente as

potencialidades e as fragilidades da politica quando dependente de critérios de alternancia.
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A seguir passaremos a analise do Ultimo processo seletivo analisado nesta dissertacao.
3.2.7. Edital de Abertura CCS n° 17, de 24 de agosto de 2023

Em 24 de agosto de 2023 foi realizado o procedimento de sorteio das vagas que seriam
reservadas para PP e PCD. Sendo definido que ocorreria a reserva de 01 vaga PP para o cargo
de Técnico de Laboratorio — Area: Quimica, 01 vaga PP para o cargo de Técnico de
Tecnologia da Informagdo, 01 vaga PP para o cargo de Engenheiro Civil e 01 vaga PCD para
o cargo de Assistente Social. Na mesma data, a instituicao divulgou o Edital de Abertura CCS
n°® 17, abrindo as inscrigdes para o processo seletivo. Na tabela a seguir, observaremos como

ficou determinada a oferta de vagas.

Tabela 09. Vagas ofertadas no Edital de abertura CCS n°® 17/2023 para cargos técnicos da
UFGD - Nivel Superior e Médio

Nivel Superior

Cargos Vagas Vagas para Vagas para Total
para A/C PP PcD

Assistente Social 1 0 1 2

Engenheiro Civil 1 1 0 2

Total de vagas ofertadas nivel superior 2 1 1 4

Nivel Médio

Cargos Vagas Vagas para Vagas para Total
para A/C PP PcD

Técnico de Laboratorio — Area: Quimica 1 1 0 2

Técnico de Laboratério — Area: Ciéncias 1 0 0 1

Bioldgicas/Zoologia

Técnico de laboratério — Area: Anélises Clinicas 1 0 0 1

Técnico de Laboratorio — Area Informatica 1 0 0 1

Técnico em Tecnologia da Informagéo 4 1 0 5

Total de vagas ofertadas nivel médio 8 2 0 10

Fonte: Elaborado pela autora (Agosto, 2025)

Com base no quantitativo de vagas oferecidas, a institui¢do preservou o critério de
calcular a reserva para candidatos pretos e pardos sobre o montante global de 14 vagas, o que
resultou na destinagdo de trés vagas para PP. Adicionalmente, o edital previu a reserva de
vagas para candidatos PP em etapas subsequentes do certame.

Neste processo seletivo, 45 (quarenta e cinco) candidatos foram
aprovados/classificados, e entre esses 07 (sete) negros. Dos 19 (dezenove) candidatos que

tomaram posse nos cargos, 3 sdo negros. At¢ o momento da escrita desta secdo nao havia
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candidatos convocados cuja nomeagdo foi tornada sem efeito e até o presente momento 26
candidatos ainda nao foram convocados.

A partir desta sele¢do, os procedimentos de heteroidentificagdo sdo orientados pela
Instru¢do Normativa MGI n°® 23/2023, a qual estabelece que “serdo convocadas para o
procedimento de heteroidentificacdo todas as pessoas optantes pela reserva de vagas
classificadas na fase imediatamente anterior a realizagdo do procedimento de
heteroidentificacdo” (Brasil, 2023, p. 03). Desta forma, foram convocados um total de 11
candidatos, dos quais 7 tiveram as autodeclara¢des confirmadas e 4 nao.

O grafico a seguir apresenta a distribuicdo das vagas ocupadas em cargos Técnico-
administrativos da UFGD por nivel de escolaridade e modalidade de ingresso no processo
seletivo regido pelo Edital n® 017/2023.

Grafico 10. Vagas ocupadas em cargos Técnicos Administrativos da UFGD, por nivel de

escolaridade — Edital n.° 017/2023

7%
Nivel Médio 7%

86%

0%
Nivel Superior

60%

0 2 4 6 8 10 12 14

Reserva de Vagas PcD M Reserva de Vagas PP B Ampla Concorréncia

Fonte: Elaborado pela autora (Fevereiro, 2026)

No momento da escrita desta analise, o processo seletivo permanecia vigente, com 26
candidatos ainda nao convocados, incluindo quatro negros. Esta situagdo mantém candidatos

aprovados em expectativa de direito a assumir os cargos.
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A andlise estratificada deste certame revela divergéncias que expdem a operacao
diferenciada das barreiras raciais conforme a hierarquia ocupacional. Enquanto o nivel
superior manteve consistentemente indices iguais ou superiores a 20% (25% na oferta e 40%
na posse), o nivel médio, apesar da oferta inicial de 20%, registrou queda drastica para 7,7%

na homologacdo e 7,1% na posse.

A situacdo dos 26 candidatos ainda ndo convocados — incluindo quatro negros —
remete a discussdo de Carvalho (2015) sobre expectativa de direito versus direito subjetivo.
Como evidencia Gomes (2011), a efetivagdo da legislacdo antirracista demanda
monitoramento continuo por parte dos movimentos sociais. A vulnerabilidade do acesso nao
se encerra com a aprovagao; ela se estende por todo o periodo de vigéncia do concurso, sujeita

a decisdes administrativas, disponibilidade orcamentaria e vontade politica.

A trajetoria dos editais da UFGD, analisada ao longo desta secao, ilustra com precisao
o que Fernandes (2007) ja sinalizava: a integracdo racial plena ¢ uma mudanga ainda em
curso, que so se concretizara quando todos os grupos raciais tiverem acesso a oportunidades
equitativas em todas as esferas de poder — e o servigo publico é, sem duvida, uma dessas
esferas. Nesse sentido, a politica de cotas ndo deve ser compreendida como uma concessao
generosa do Estado, mas como uma resposta necessaria a uma estrutura de desigualdades que
se reproduz e se atualiza constantemente, inclusive nos processos seletivos das instituigdes
federais. Como aponta Gomes (2001), as agdes afirmativas tém o papel fundamental de fazer
com que o mundo do trabalho reflita a diversidade da sociedade brasileira, eliminando as
barreiras invisiveis que continuam a barrar o avanco da populacdo negra. Para que esse
objetivo se realize de forma plena no servigo publico federal, é imprescindivel que a reserva
de vagas alcance todos os niveis de escolaridade — médio e superior —, especialmente diante
da extingdo progressiva dos cargos de nivel fundamental, que historicamente representavam
uma via de acesso para trabalhadores negros com trajetérias educacionais interrompidas.
Reduzir a politica de cotas a um tnico nivel ou aplica-la de forma assistematica significa, na

pratica, preservar exatamente as barreiras que ela se propde a eliminar.

3.3 Entre a norma e a pratica: efetividade e limites da politica de cotas raciais nos

quadros técnico-administrativos da UFGD
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Neste topico, examina-se a configuracao €tnico-racial do corpo de servidores técnico-
administrativos da UFGD, estabelecendo um comparativo entre o cenario anterior a Lei n°
12.990/2014 e o panorama resultante de sete concursos publicos ocorridos entre 2015 e 2023.
O termo “efetividade” presente nesta pesquisa foi utilizado no sentido de verificar se a Lei n°
12.990/2014 produziu efeitos no sentido de aumentar a representatividade negra no perfil
étnico racial da instituicdo. Desta forma, além de registrar o progresso da representatividade
negra na universidade, a andlise aprofunda-se em discutir os resultados encontrados na analise
dos editais além de gargalos estruturais observados no periodo: as imprecisdes interpretativas
da lei de cotas e a falta de uniformidade metodologica na disponibilizagdo de vagas para

pretos e pardos.

Ademais, investigam-se as omissdes normativas presentes nos Decretos n° 6.944/2009
(ja revogado) e n°® 9.739/2019 (atualmente em vigor) no que tange as restricoes para
homologa¢do de candidatos em cadastro reserva. Por fim, o debate abrange o impacto da
extingdo das carreiras de nivel fundamental e as marcantes desigualdades na distribui¢ao de

servidores negros entre os diversos niveis de cargos da instituigao.

A caracterizagdo do perfil étnico-racial dos servidores técnico-administrativos da
UFGD fundamentou-se nos indicadores fornecidos pela PROGESP, os quais apresentam o
estado dos dados consolidados no ultimo dia de cada exercicio anual. Com base nessa diretriz,
a coleta abrangeu dois marcos temporais estratégicos: o cenario em 31 de dezembro de 2014,
anterior a aplicacdo da lei de cotas na institui¢do, e o panorama em 31 de dezembro de 2024,
que reflete o impacto acumulado dos sete processos seletivos que contaram com a reserva de

vagas.

A defini¢ao de 31 de dezembro de 2024 como marco temporal para a aferi¢do do perfil
racial do quadro técnico-administrativo — em detrimento de 31 de dezembro de 2023 —
fundamenta-se na dindmica propria dos processos seletivos examinados. Tal decisao justifica-
se pela vigéncia do ultimo certame do periodo de estudo (Edital CCS n° 17/2023), que, no
momento da coleta de dados, ainda apresentava 26 candidatos no aguardo de convocagdo,
incluindo quatro individuos negros. Dado que o prazo de validade de concursos federais pode
alcancar até dois anos, com possibilidade de prorrogacao por igual periodo, as nomeacdes

vinculadas a esse edital estenderam-se ao longo de 2024.
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Desse modo, adotar o encerramento de 2023 como referéncia resultaria em um
diagnostico funcional lacunar, incapaz de refletir o impacto pleno dos sete processos seletivos
analisados. O adiamento da data de corte para o final de 2024 ndo configura uma expansao do
recorte temporal da pesquisa — o qual permanece restrito aos certames realizados entre 2015
e 2023. Trata-se, em Ultima analise, da identificacdo do estagio em que os efeitos acumulados
desse conjunto de selecdes estavam devidamente consolidados na estrutura demografica e

racial do corpo de servidores da UFGD.

Adicionalmente, cumpre ressaltar que o exercicio de 2024 ndo registrou convocagoes
oriundas de selecdes posteriores ao ultimo edital contemplado nesta pesquisa. Isso ocorre
porque o certame subsequente ao Edital 17/2023 teve seus desdobramentos praticos —
especificamente o provimento de cargos e as respectivas posses — concretizados apenas a
partir de 2025. Dessa forma, o recorte estabelecido assegura que os dados de 2024 reflitam
estritamente os efeitos do ciclo de concursos analisados, sem a interferéncia de fluxos de

ingresso posteriores ao objeto deste estudo.

A observagao do perfil étnico-racial entre os técnico-administrativos da UFGD aponta
para mudangas estruturais na configurag¢do do corpo funcional durante a ultima década. Como
reportado previamente, o contingente de servidores negros na institui¢do antes da
implementa¢do das agdes afirmativas era de 205 individuos, o que equivalia a 21,7% do
quadro total. Todavia, dados fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP)
indicam que, em 31 de dezembro de 2024 — completado um decénio da vigéncia da lei —,
esse grupo saltou para 293 servidores em um universo de 911 profissionais, atingindo a marca
de 32,2%. Esse incremento de cerca de 10,5 pontos percentuais sinaliza uma alteragao

substantiva na demografia racial da universidade.

Para uma compreensdo aprofundada desse avanco, é importante segmentar as
modalidades de acesso ao cargo. Dos ingressantes que utilizaram o sistema de cotas nos
certames ocorridos entre 2015 e 2023, verificou-se que 31 permaneciam em exercicio ao final
de 2024. Ao projetar a soma desses 31 novos servidores aos 205 preexistentes a normativa, o
total esperado seria de 236 servidores negros. Entretanto, o registro efetivo de 293 servidores
revela que outros 57 profissionais pretos ou pardos foram admitidos via ampla concorréncia,

sem o usufruto das reservas de vagas.
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Diante deste cenario, e em consonancia com o teor dos editais publicados no intervalo
analisado, nota-se uma tendéncia de crescimento continuo na representatividade negra na
UFGD. Tal fendomeno, embora impulsionado pela politica de cotas, ndo se restringe
unicamente a ela. A progressdo detalhada desses indicadores pode ser visualizada no Grafico

11.
Grifico 11. Evolugao do quadro de servidores da instituicao, por raga/cor (2014-2024)
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Fonte: elaborado pela autora (Indicadores PROGESP, 2014, 2024)

A analise dos dados consolidados no Grafico 11 expde uma dinamica de inversdo nas
curvas de representatividade a partir de 2020: observa-se um declinio no nimero de
servidores brancos simultaneo ao crescimento quantitativo do grupo de servidores negros. Em
termos numéricos, o contingente de brancos reduziu de 643 para 582 entre 2020 e 2024, ao

passo que a presenga de negros saltou de 258 para 293 no mesmo periodo.

Entretanto, a compreensao fidedigna dessas variagdes demanda considerar o impacto
das atualizacdes cadastrais de cor e raga no Sistema Integrado de Administragao de Recursos
Humanos (SIAPE). O exame dos relatorios institucionais aponta que os anos de 2020 e 2021
foram caracterizados por um movimento de regularizagdo de dados por servidores que,

anteriormente, mantinham essa informagao omitida no sistema do Executivo Federal.
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Verificou-se que 17 individuos efetuaram essa retificacdo de autodeclaracdo. Desse
modo, depreende-se que parte do aumento estatistico registrado ndo advém exclusivamente da
admissdo de novos profissionais, mas sim de uma alteracdo da autodeclaracdo racial de

vinculos ja existentes, o que confere maior precisdo a leitura da transi¢ao racial na UFGD.

A expansdo do corpo de servidores negros na instituicdo — especificamente o
segmento que ingressou pela ampla concorréncia e que nio faz parte do grupo que retificou
seus dados de cor ou raca no SIAPE — pode indicar uma escolha dos candidatos frente a ndo
oferta de vagas por meio de cotas raciais para cargos especificos. Como também pode sugerir
que, embora se identifiquem como pretos ou pardos, optaram por ndo concorrer as vagas

reservadas ou até mesmo nao se submeter ao crivo da Comissao de Heteroidentificacao.

Essa dindmica pode ser analisada sob a perspectiva de Silvério (2020) em entrevista
realizada pela Unicamp, acerca dos processos de verificacdo racial. Segundo o autor, ainda
que o proposito central dessas bancas seja coibir fraudes, surge um paradoxo que atua como
efeito colateral: ao condicionar a identidade racial a uma validagdo fenotipica conduzida por

terceiros, o procedimento pode operar como um mecanismo de dissuasao.

Nesse cenario, sujeitos que possuem legitimidade em sua autodeclaragdo podem
preferir ndo expor sua identidade ao julgamento externo, esquivando-se do potencial
constrangimento de ter sua autodefini¢do contestada. Como resultado, esses profissionais
priorizam o ingresso via ampla concorréncia, abdicando do sistema de reserva de vagas. Essa
logica esclarece, em grande medida, a presenca expressiva de servidores negros que ocupam
seus cargos sem terem recorrido as cotas raciais, fundamentando a transicdo demografica

observada na UFGD.

A despeito dos progressos numéricos na representatividade negra, um exame
detalhado dos certames evidencia que a eficacia das cotas foi severamente mitigada por
imprecisdes juridicas e falhas operacionais. A natureza ambigua da Lei n° 12.990/2014
emerge como um dos entraves centrais, corroborando diagnosticos ja estabelecidos em
pesquisas anteriores. Nesse sentido, Rodrigues (2017) aponta que fragilidades na formulagao
da politica geraram lacunas interpretativas, as quais expandiram a margem de
discricionariedade dos gestores e resultaram em uma aplicacdo fragmentada e heterogénea

entre as instituicdes de ensino.
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Complementando essa perspectiva, Bulhdes (2020) observou que a UFRJ, valendo-se
dessas omissodes legislativas, adotou dispositivos editalicios que, na pratica, restringiram a
reserva de vagas para candidatos negros. Esse fendmeno manifestou-se com maior
intensidade em carreiras de nivel superior, que gozam de maior prestigio social e melhores
salarios. Assim, embora a universidade tenha aderido formalmente ao sistema de cotas, a
utilizagdo de excegdes previstas na norma acabou por priorizar a ampla concorréncia. Tal
dindmica, em ultima andlise, favorece a manutencao de privilégios histéricos da populacio
branca, perpetuando as disparidades estruturais que caracterizam a sociedade brasileira, como

amplamente discutido nesta pesquisa por autores consagrados.

Essa modalidade de comportamento organizacional esta intrinsecamente ligada ao
conceito de racismo institucional. Segundo a teorizagdo de Almeida (2018), esse fendmeno
ndo exige necessariamente manifestacdes individuais e diretas de preconceito; ao contrario,
ele se articula por meio de rotinas administrativas aparentemente neutras que, no cotidiano,
preservam hierarquias raciais. Tais praticas acabam por restringir, de forma sistémica, o

ingresso da populagdo negra em espacos de maior prestigio e autoridade.

Nessa conjuntura, a utilizagdo estratégica de lacunas juridicas para limitar a reserva de
vagas materializa essa dindmica estrutural. A margem de manobra permitida pela imprecisao
da lei, quando orientada por uma logica restritiva, atua como um dispositivo velado de

marginalizagdo étnico-racial.

Como destaca Guerra (2023, p. 88) ao examinar o caso da UFRPE, o carater vago da
Lei n® 12.990/2014 "possibilitou margem para a discricionariedade do gestor publico,
ocasionando interpretacdes diferentes do mesmo dispositivo legal". O resultado direto dessa
inconsisténcia € o esvaziamento das metas redistributivas da legislagdo, cujo sucesso deixa de
ser uma garantia normativa para se tornar refém da vontade politica — ou da inércia

burocratica — de cada instituigao.

No ambito da UFGD, tal problematica manifestou-se objetivamente por meio da falta
de uniformidade metodologica na implementagdo da reserva de vagas nos certames
examinados. Essa inconsisténcia operacional revelou-se sob dois formatos principais: a
utilizacdo de sorteios para a distribuicdo das cotas entre os cargos e a limitacdo da reserva

apenas as func¢des com oferta superior a trés vagas.
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Nos processos seletivos de 2015, 2018 (dois editais), 2022 e 2023, a universidade
optou pelo sorteio publico como critério de alocagdo das vagas reservadas. Tais sessdes
ocorreram sob audiéncia publica e foram devidamente registradas em ata antes da divulgagado
oficial dos editais. Embora, sob o prisma formal, esse método assegure transparéncia ao
processo, a aleatoriedade que o fundamenta impde uma barreira estrutural critica: existe o
risco de a reserva ser direcionada a cargos que nao possuam candidatos negros inscritos, o que

neutraliza o impacto redistributivo da politica.

Essa limitagdao ndo ¢ exclusiva da UFGD; Dantas (2023) observou fendmeno analogo
na UFPE, onde a adog¢do do sorteio culminou, em diversos momentos, na destinagdo de vagas
a cargos sem qualquer demanda de inscritos, inviabilizando, na pratica, o provimento das

cotas.

Em contrapartida, nos certames de 2016 e 2021, a UFGD restringiu a aplicagdo das
cotas exclusivamente as fun¢des que apresentavam, de forma isolada, uma oferta superior a
trés vagas. Tal leitura limitadora da norma provocou um déficit real na disponibilizagcdo de
oportunidades: no Edital CCS n° 06/2016, por exemplo, foram destinadas apenas 3 vagas
imediatas para candidatos negros, no entanto se o calculo de 20% tivesse sido feito sobre o
montante global do concurso iria resultar em 5 vagas. Padrao semelhante foi observado no
Edital CCS n° 85/2021, no qual a reserva contemplou 3 postos, quando a aplicacdo do

percentual sobre o total de vagas do edital teria garantido uma vaga suplementar.

Essa logica interpretativa ¢ particularmente prejudicial as carreiras de nivel superior.
Como tais cargos raramente apresentam mais de trés vagas por edital nas selecdes para
técnico-administrativos, eles acabam sistematicamente excluidos do alcance das acgdes
afirmativas. Esse cendrio converge com as evidéncias trazidas por Dantas (2023) sobre a
UFPE, onde as cotas se concentraram majoritariamente no cargo de Assistente em
Administragdo, deixando os postos de maior qualificagdo praticamente imunes a politica. A
semelhanca entre os dados da UFGD e da UFPE indica que a interpretagdo restritiva do §1°
do art. 1° da Lei n° 12.990/2014 constitui uma tendéncia institucional difundida, afetando

diretamente o acesso a posi¢des de maior prestigio € remuneragao.

Adicionalmente, a partir do Edital CCS n° 85/2021, a UFGD implementou um sistema

de alternancia para a convocagdo do cadastro reserva, estabelecendo que os aprovados seriam
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chamados a cada cinco provimentos (ocupando a 8%, 13%, 18* e 23% posi¢oes). Este modelo,

repetido no Edital CCS n°® 02/2022, assemelha-se as praticas adotadas pela UFRPE.

Apesar de estar alinhado a jurisprudéncia do Supremo Tribunal Federal — que, na
ADC 41/2017, determinou a incidéncia das cotas em todas as etapas do concurso, inclusive no
cadastro de reserva —, o mecanismo transmuta o direito & vaga em uma varidvel
administrativa. Assim, a concretiza¢do da politica passa a gravitar em torno de fatores alheios
ao certame, como vacancias, aposentadorias ou novas autorizagdes orcamentarias, tornando a

efetividade da lei dependente de contingéncias externas a trajetoria do candidato.

O certame em questdo expde outro ponto critico desta investigagdo: o impacto das
lacunas presentes nos Decretos n° 6.944/2009 (revogado) e n° 9.739/2019 (vigente) na
constituicdo do cadastro reserva para candidatos negros. Tais normativas estabelecem, em
seus respectivos Anexos II, o limite maximo de homologagdes permitidas em concursos
federais proporcionalmente ao niimero de vagas. Contudo, as normas omitem se esses tetos
devem incidir sobre o somatorio geral de vagas ou se devem ser aplicados de forma isolada

por modalidade de concorréncia.

Rodrigues (2017), ao examinar o caso da UFSCar sob o Decreto n° 6.944/2009, afirma
que a pratica adequada seria a segmentagao das listas de classificagdo por categoria antes da
aplicagdo dos limites. A incidéncia do teto sobre a listagem unificada, previamente a
separagdo de cotistas, provoca uma compressdo drastica no cadastro reserva de negros. Essa
vulnerabilidade dialoga com o art. 2°, §2°, da Lei n® 12.990/2014, que prevé o preenchimento
de vagas reservadas por candidatos da ampla concorréncia caso nao haja negros aprovados em

numero suficiente — cendrio que se concretizou no Edital CCS n°® 02/2022 da UFGD.

Em contrapartida, a experiéncia da UFPE oferece uma alternativa ao modelo de
sorteio da UFGD. Desde 2022, aquela universidade utiliza a classificacdo a posteriori: os
candidatos negros sdo ordenados por desempenho e distribuidos entre as areas somente apos a
homologacdo final. Segundo Dantas (2023), esse método eleva a eficicia da politica ao
mitigar o risco de vacancia nas cotas por falta de inscritos em cargos especificos. Entretanto,
surge um dilema de desenho institucional: enquanto o sorteio oferece transparéncia e
previsibilidade prévia ao candidato, o modelo a posteriori prioriza a efetividade numérica em

detrimento da clareza antecipada sobre a distribuicdo das vagas. Uma solugdo possivel seria a
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ado¢do do modelo a posteriori combinada com a divulgacdo antecipada dos critérios de

distribuicao, de forma a conciliar efetividade e publicidade administrativa.

Outro entrave estrutural é a extingdo progressiva dos cargos de nivel fundamental na
esfera federal, determinada pelos Decretos n® 9.262/2018 e n°® 10.185/2019. Na UFGD, os
efeitos foram imediatos: a partir do Edital CCS n°® 23/2018, essas func¢des deixaram de ser
ofertadas, restando apenas 47 servidores ativos em carreiras destinadas a extingdo por
vacancia. Embora justificada pela moderniza¢do administrativa, tal medida possui um viés
racial implicito, uma vez que esses cargos representavam uma porta de entrada historica para

segmentos da populacdo negra com trajetorias educacionais interrompidas.

A investigacdo sobre a admissdao de servidores negros, segmentada por nivel de
escolaridade na UFGD, evidencia que a politica de cotas nao foi capaz de assegurar uma
representatividade uniforme em todos os patamares da estrutura funcional. Pesquisas sobre a
aplicagdo da Lei n° 12.990/2014 em institui¢des federais de ensino superior descrevem um
cenario recorrente: o nivel médio absorve, em numeros absolutos, o maior volume de

ingressantes negros.

Esse fendmeno nao decorre apenas da maior disponibilidade de vagas nessas carreiras,
mas ¢ reflexo de entraves estruturais — de ordem educacional, econdmica e social — que

continuam a cercear o acesso da populagdo negra aos postos de nivel superior.

Nesse sentido, Guerra (2023) observou que, na UFRPE, os indices de ingresso de
negros sO alcancaram ou ultrapassaram o patamar de 20% nos cargos de nivel médio, ao passo
que nas fungdes de nivel superior esse indicador estagnou em torno de 10%. De forma
complementar, Santos (2023), ao examinar a execucdo da politica no IFMT, notou que a
reserva de vagas raramente ¢ distribuida com proporcionalidade entre os diferentes graus de
escolaridade. Tal pratica compromete o objetivo precipuo da legislagdo, que visa fomentar a
inclusdo e a equidade de oportunidades para cidaddos pretos e pardos em todos os estratos do

servigo publico, combatendo a concentragdo da exclusdo nos cargos de maior prestigio.

O cendrio observado na UFGD reitera as dificuldades de implementagdo da politica
nacional. Embora a Lei n® 12.990/2014 determine a reserva compulsdria de, no minimo, 20%

das vagas em certames federais — diretriz corroborada pelo Estatuto da Igualdade Racial (Lei
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o

n® 12.288/2010), que preconiza a equidade de oportunidades no setor publico —, a
observancia desse indice ocorreu de maneira fragmentada e assistematica em todos os niveis

de escolaridade pesquisados.

Considerando que o momento da posse representa o ponto em que a politica de acdo
afirmativa concretiza seu proposito de insercao de pessoas negras no servigo publico — ou
seja, ¢ ali que a norma deixa de ser promessa e se torna realidade, esta analise se concentra

nos dados relativos a posse dos candidatos negros.

Em relag@o a andlise por nivel de escolaridade, verificamos que nos cargos de nivel
superior, a meta de 20% nas posses de candidatos negros foi atingida em quatro ocasides: nos
editais CCS n° 10/2015, n°® 23/2018, n® 85/2021 e n® 17/2023 (ainda vigente). Ja nas carreiras
de nivel médio, o patamar legal foi alcancado exclusivamente na selecao regida pelo Edital
CCS n° 06/2016. Quanto ao nivel fundamental, o percentual foi concretizado apenas no Edital
CCS n° 07/2018. Vale ressaltar que, devido ao processo de extingdo dessas ultimas fungoes,
iniciado em 2018, este nivel cessou sua funcdo como canal de inclusdo étnico-racial na

universidade.

Agora, analisando o impacto da Lei de Cotas por processo seletivo, nos deparamos
com o seguinte resultado: os dados revelam que a excec¢ao do processo seletivo regido pelo
edital 23/2018, nenhum dos demais atingiu o patamar minimo de 20% de candidatos negros
empossados. O processo seletivo regido pelo Edital 17/2023, atualmente apresenta o patamar
de cerca de 16% na posse de servidores negros, no entanto como o processo seletivo ainda

esta vigente, este percentual pode aumentar até o prazo limite de convocagao de servidores.

Quando observamos os numeros agregados — soma dos nimeros de todos os processos
seletivos analisado: dos 284 candidatos empossados, 40 eram negros, representando 14,1% do
conjunto, evidenciando o quanto a politica ainda ndo se consolidou de forma plena na

composic¢ao do quadro funcional da universidade.

Nesse ponto, depois de todas as analises, pode surgir o questionamento: afinal qual foi
o procedimento — reserva de vagas por sorteio entre os cargos ou reserva restrita a cargos com
mais de trés vagas — que trouxe melhores resultados no que concerne a oferta de vagas para

pretos e pardos e a posse de candidatos pretos e pardos? Analisando os numeros, €
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considerando o total de vagas disponibilizadas em cada processo seletivo, pode-se dizer que
quanto a oferta de vagas, os processos seletivos em que foi aplicada a metodologia de sorteio
houve uma maior oferta de vagas para negros do que nos processos seletivos em que se
utilizou a reserva restrita a cargos com mais de trés vagas. E verificando os numeros de
candidatos empossados, considerando o processo seletivo como um todo, sem considerar
nivel de escolaridade, o processo seletivo que atingiu patamares de posse de candidatos
negros iguais ou superiores a 20% foi regido pelo edital 23/2018, que aplicou a metodologia

de sorteio.

Vocé pode estar se perguntando: ¢ possivel identificar racismo institucional nos

procedimentos dos processos seletivos analisados?

Antes de qualquer conclusao, ¢ preciso fazer uma distingdo que parece fundamental. O
edital 10/2015 se destaca negativamente nesse cendrio. Recordo aqui o que ocorreu: a
instituicdo publicou inicialmente o edital de abertura reservando trés vagas para pretos e
pardos, porém, na mesma data em que foi divulgado o resultado final do processo seletivo, fez
uma retificagdo do edital de abertura retirando todas as vagas reservadas. Somente apos

judicializag¢do do caso, uma vaga para pretos e pardos foi retomada.

Nesse processo seletivo, pode-se dizer que houve fortes indicios de racismo
institucional. Trata-se de um processo que privilegiou um grupo da sociedade ja bastante
favorecido, a0 mesmo tempo em que imp0Os desvantagens a populagdo negra, historicamente
discriminada. Retomo aqui o conceito de racismo institucional trazido por Almeida (2018),
segundo o qual esse tipo de racismo se manifesta na desigualdade perpetuada por instituicdes
que privilegiam setores da sociedade beneficiados pelo racismo — resultado de um

funcionamento institucional que confere desvantagens e privilégios com base na raca.

Mas estender esse mesmo diagndstico aos demais processos seletivos seria um
equivoco. A Lei n° 12.990/2014, embora represente um avanco inegdvel na luta por
representatividade no servigo publico, carrega consigo uma lacuna que nao pode ser ignorada:
ela ndo diz, em nenhum momento, de que forma as instituicdes devem operacionalizar a
reserva de vagas. Essa omissdo, ja apontada em outras pesquisas que se debrucaram sobre o
tema, abriu caminho para interpretagdes bastante distintas — hd quem aplique a reserva

somente aos cargos com mais de trés vagas, e ha quem recorra ao sorteio entre os cargos para
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definir quais receberdo as cotas. O resultado dessa indefinigdo normativa ¢ uma
heterogeneidade de praticas que, em muitos casos, produziu nimeros abaixo do minimo legal,
ndo necessariamente por descaso ou ma-fé institucional, mas pela auséncia de um caminho

mais explicito que a propria lei deveria ter pavimentado.

Outro ponto a se levantar sobre a omissdo na Lei n° 12.990/2014 diz respeito a reserva
de vagas para cargos de distintos niveis de escolaridade. Considerando que o objetivo das
acOes afirmativas €, entre outros, corrigir desigualdades raciais historicas, promover a
inclusdo socioecondmica e a igualdade de oportunidades, bem como ampliar a representacao
negra em todos os espagos de poder (Feres Junior et al., 2025), o texto da lei ndo foi explicito
nesse sentido. Quando a lei estabelece que "ficam reservadas aos negros 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para provimento de cargos efetivos e

empregos publicos...", ela se omite quanto a garantia de representacao negra em todos os

espagos de poder.

Diante de todas as discussdes e andlises realizadas, podemos afirmar que houve limites
na aplicacao da Lei n® 12.990/2014 no que concerne a assegurar uma maior representatividade
negra na institui¢do, no entanto nao sdo falhas isoladas da UFGD, mas refletem um entrave
estrutural presente em diversas instidncias do servigo publico federal. Esse quadro reforga a
urgéncia de qualificar os dispositivos de controle — tanto internos quanto externos — para

garantir que as agdes afirmativas cumpram, de fato, seu proposito de justica redistributiva.

3.4 A lei pelos seus beneficiarios: percepcodes sobre cotas raciais no servico publico

federal

Esta secdo sistematiza os resultados derivados da analise de dados coletados via
questionario estruturado, aplicado aos servidores negros da UFGD. O publico-alvo da
pesquisa compreende os servidores publicos que ingressaram na instituicdo por meio de
reserva de vagas e que mantém vinculo ativo com o quadro funcional. A aplicacdo do
instrumento teve como escopo investigar a percep¢ao desses atores quanto a eficacia da Lei n°

12.990/2014, dispositivo legal que estipula a reserva de 20% das vagas em certames publicos

federais para candidatos autodeclarados pretos ou pardos.
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Sancionada em 9 de junho de 2014, a referida legislacdo configura-se como um pilar
fundamental das politicas de agdes afirmativas no cenario brasileiro. Ela representa a
expansdo, para a esfera do funcionalismo publico, de medidas inclusivas como a Lei n°
12.711/2012 — aplicada no ensino superior. Decorrida mais de uma década desde sua
promulgacdo, ¢ importante avaliar os desdobramentos dessa politica publica sob a otica de

seus beneficiarios diretos.

A analise dos dados provenientes deste instrumento possui natureza quantitativa, com
finalidade exploratoria-descritiva. Conforme assevera Richardson (2012), investigacdes de
cunho descritivo propdem-se a elucidar as propriedades de determinado fendmeno,
dedicando-se a mapear suas caracteristicas fundamentais por meio do exame de grupos,
individuos ou conjunturas especificas. Tal enquadramento tedrico ajusta-se com precisdo ao
presente estudo, visto que o objeto de analise reside na percep¢ao de um extrato delimitado de

servidores acerca de uma politica de acdo afirmativa em sua esfera institucional.

Quanto ao método, Richardson (2012) caracteriza a abordagem quantitativa pelo uso
sistematico da quantificagdo, tanto na etapa de coleta de dados quanto em seu processamento
via técnicas estatisticas. Estas ferramentas podem transitar de métricas elementares — como
médias e desvios-padrdo — a modelos analiticos de maior complexidade, a exemplo das
correlagdes e analises de regressdo. O método em questdo demonstra-se recorrente em
pesquisas descritivas voltadas a identificagdo e classificagao de interagdes entre variaveis. No
escopo deste trabalho, optou-se pela aplicagdo de procedimentos estatisticos bdasicos,
notadamente frequéncias absolutas e relativas, que se mostram condizentes com a dimensdo

amostral e com a proposta exploratdria da investigagao.

A opcdo pela vertente exploratoria fundamenta-se na especificidade do fendmeno
investigado: a percepcao dos servidores negros da UFGD quanto a aplicabilidade da Lei n°
12.990/2014 no ambito local. Trata-se de uma tematica cujos pressupostos empiricos, nesta
instituicdo particular, carecem de estudos sistemdticos prévios. Segundo Richardson (2012),
abordagens exploratorias sdo indicadas quando a escassez de informacdes sobre o objeto de
estudo demanda uma imersdo profunda para a compreensdo do fendmeno, servindo como

base indispensavel para o desenvolvimento de futuras investigagoes.
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Quanto a operacionalizacao da coleta de dados, esta ocorreu entre os meses de julho e
novembro de 2025, utilizando-se o formulario eletronico Google Forms. O questionario foi
enviado via correio eletronico institucional aos servidores técnico-administrativos negros da
UFGD que ingressaram por meio de cotas raciais. A identificagdo dos sujeitos da pesquisa foi
viabilizada por meio da consulta a relatérios técnicos fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestao
de Pessoas (PROGESP). Como estratégia para mitigar a taxa de ndo resposta e assegurar a
representatividade, o convite para participacdo foi reencaminhado em duas ocasides distintas

aos servidores que ainda ndo haviam preenchido o formulario.

O aparato de coleta de dados foi composto por oito questdes de natureza fechada, as
quais contemplaram as seguintes dimensdes analiticas: o nivel de conhecimento prévio acerca
da legislagcdo; a percepcdo sobre a relevancia e as repercussdoes da norma; a avaliagdo do
engajamento institucional da UFGD; a adequacao dos niveis de representatividade; as
transformagdes observadas apds a vigéncia da lei; além da identificacdo de obstaculos

preponderantes e proposicdes de melhoria.

A decisao metodologica pelo emprego de perguntas fechadas ancora-se nos
pressupostos de Richardson (2012). O autor caracteriza tais instrumentos pela oferta de
categorias ou alternativas de resposta predefinidas, incumbindo ao participante a selecdo da
op¢ao que melhor represente seu perfil, posicionamento ou subjetividade. Segundo a
perspectiva tedrica adotada, essa modalidade de coleta oferece beneficios significativos, tais
como a otimizac¢do dos processos de codificacdo e a celeridade no tratamento dos dados para
fins analiticos. Adicionalmente, ressalta-se a maior propensdo ao preenchimento integral do
formulario — fator determinante ao considerar que a pesquisa foi conduzida de forma remota,

via plataforma digital.

O tratamento analitico rigoroso dos dados pressupde a caracterizagdo precisa da
natureza das varidveis que integram a investigacdo. Sob essa oOtica, Barbetta (2014)
recomenda que a descri¢cdo dos constructos inclua a especificagcdo da escala — ou unidade de
medida — adotada para as variaveis quantitativas, além da delimitacdo das categorias de

resposta pertinentes as variaveis de matiz qualitativa.

As questdes identificadas sob a numeragao 2, 3, 4 e 5 utilizam escalas de concordancia

estruturadas em quatro categorias ordenadas, que transitam do "concordo totalmente" ao
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"discordo totalmente". Tais métricas configuram-se como variaveis qualitativas ordinais. De
acordo com os pressupostos de Barbetta (2014), essa tipologia de variavel distingue-se pela
apresentacdo de categorias de resposta que admitem uma hierarquizacdo de niveis, padrao
recorrentemente observado em instrumentos que mensuram graus de satisfacdo ou de

assentimento.

De forma anéloga, a Questao 1 (referente ao conhecimento pretérito da legislacdo) e a
Questao 6 (relativa as percepcdes de mudanga) também originam varidveis qualitativas
ordinais, uma vez que suas opg¢des de resposta pressupdem uma gradacao logica. Por outro
lado, as Questdes 7 e 8, caracterizadas pelo formato de multipla escolha com possibilidade de
selecdo de diversos itens, geram varidveis nominais. Nestes casos, as categorias de resposta
ndo apresentam uma ordenagao intrinseca ou hierarquica, permitindo ao respondente assinalar

multiplas alternativas de acordo com sua realidade.

De acordo com as predefini¢cdes de Richardson (2012), o universo — ou populagdo —
constitui a totalidade de elementos que compartilham atributos especificos, enquanto a
amostra ¢ compreendida como qualquer fracdo representativa desse conjunto maior. No
escopo da presente investigagdo, o universo populacional ¢ integrado pelos servidores
técnico-administrativos negros da UFGD. A delimitagdo desse grupo abrange,
especificamente, os agentes que ingressaram na instituicao via certame publico sob o regime
de reserva de vagas estabelecido pela Lei n® 12.990/2014 e que mantinham vinculo ativo com

o quadro funcional durante o periodo de levantamento de dados.

O universo delimitado a partir do levantamento nos relatorios da PROGESP totalizou
12 servidores, sendo a totalidade deste grupo convidada a participar do estudo. Dada a
natureza do procedimento, a investigagdo configurou-se como um levantamento censitario do
subgrupo em questdo, visto que o esfor¢o de coleta orientou-se a inclusdo de todos os
elementos que preenchiam os requisitos estabelecidos, abdicando-se do uso de fragdes
amostrais. Os critérios de elegibilidade definidos foram: o exercicio de cargo técnico-

administrativo, a autodeclaragdo como negro, o ingresso institucional via reserva de vagas

(cotas raciais) e a manutenc¢do do vinculo ativo com a universidade.

No que se refere a dimensao ética, todos os 12 integrantes da pesquisa formalizaram

sua anuéncia mediante a assinatura do Termo de Consentimento Livre ¢ Esclarecido (TCLE).
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Em estrita observancia aos preceitos €ticos preconizados pela Resolugdo CNS n°® 510/2016,
assegurou-se aos participantes o absoluto anonimato de suas manifestacdes, bem como o

tratamento confidencial de todas as informacdes prestadas.

A etapa de andlise dos dados fundamentou-se na estatistica descritiva. Conforme
assevera Barbetta (2014), o proposito precipuo desta vertente estatistica ¢ viabilizar o
emprego de técnicas destinadas a organizacdo, sintese e exposi¢do das informagdes,
permitindo que estas sejam interpretadas em consonancia com as metas estabelecidas na
investigacdo. Operacionalmente, os registros obtidos por meio do questiondrio digital foram
transpostos da plataforma Google Forms para o software de planilha eletronica Microsoft

Excel, visando o tratamento subsequente.

No processo de sistematiza¢ao e depuracao dos dados, procedeu-se a verificacdo da
integralidade das respostas, a identificagdo de eventuais dados omissos e a padronizagdo
terminoldgica das variaveis. Segundo a perspectiva teorica de Barbetta (2014), a distribuicao
de frequéncias consiste no arranjo ordenado dos dados conforme a incidéncia das distintas
ocorréncias observadas. Tal sistematizagdo pode ser veiculada tanto em formato tabular
quanto por meio de representacdes graficas, facilitando a visualizacdo dos padrdes

identificados.

No ambito da andlise estatistica descritiva, procedeu-se ao céalculo das frequéncias
absolutas — referentes ao volume de ocorréncias de cada resposta — e das frequéncias
relativas, que expressam 0s respectivos percentuais organizados em tabelas de distribuigao.
Conforme elucida Barbetta (2014), as percentagens sdo obtidas através da razdo entre a
frequéncia de cada categoria e o somatorio total de observagdes, multiplicando-se o quociente
por 100. Tal recurso metodoldgico revela-se essencial para a andlise comparativa entre

diferentes distribui¢des de frequéncias.

No tocante as questdes de multipla escolha (itens 7 e 8), a tabulagdo contemplou a
totalidade das mencgdes registradas, visto que o instrumento permitia ao respondente a selecao
de multiplas alternativas. Nestas circunstancias especificas, o calculo dos percentuais foi
referenciado pelo numero total de participantes da pesquisa, € nao pelo somatdrio bruto de
mengdes, garantindo assim uma interpretacdo fidedigna da representatividade de cada opgao

escolhida pelo grupo.
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No processo de interpretagdo dos achados, buscou-se a identificagdo de padrdes
preponderantes nas respostas, procedendo-se a analise das convergéncias e divergéncias
observadas entre as diferentes varidveis. O conjunto dos resultados foi submetido a uma

articulacdo com a analise dos editais — elaborada anteriormente.

Para uma avaliagdo fidedigna das evidéncias apresentadas, torna-se crucial explicitar o
escopo ¢ as limitagdes intrinsecas a esta investigacdo. Sob a perspectiva espacial, o estudo
circunscreve-se a UFGD, n3o sendo passivel de generalizacio imediata para outras
institui¢des federais. No que tange ao recorte populacional, a amostra restringiu-se
exclusivamente aos 12 servidores técnico-administrativos negros beneficidrios da reserva de
vagas; portanto, ndo compuseram o corpo da pesquisa os docentes, colaboradores
terceirizados ou servidores publicos que ingressaram por outras modalidades. Por fim, sob o
prisma metodologico, a coleta de dados limitou-se ao emprego de questiondrios com
perguntas fechadas, prescindindo de técnicas qualitativas complementares, tais como

entrevistas em profundidade, grupos focais ou observacao participante.

E fundamental reiterar que as evidéncias derivadas desta investigagdo ndo possuem a
pretensdo de generalizagdo estatistica para a totalidade do corpo de servidores negros da
UFGD ou de demais institui¢cdes federais de ensino. Os dados aqui sistematizados devem ser
interpretados sob as seguintes premissas: como a caracterizagdo das percepcoes inerentes a
um grupamento delimitado; como um subsidio tedrico-empirico para o entendimento do
fendmeno no cenario investigado; e, fundamentalmente, como uma base para a formulagdo de

hipoteses em investigacdes futuras.

A partir de agora passaremos a andlise das respostas ao questiondrio aplicado aos

servidores negros que ingressaram pelas cotas raciais.

A indagacdo inicial da pesquisa buscou verificar o nivel de familiaridade dos
respondentes com a Lei n® 12.990/2014 em momento anterior a inscri¢do no certame publico.
Os resultados indicam que a grande maioria dos servidores (66,7%, n=8) ja tinha pleno
conhecimento da legislacdo antes da inscricdo. Outros 25% (n=3) relataram que ja tinham
ouvido falar da lei, embora ndo conhecessem seus detalhes. Apenas 1 respondente (8,3%)

afirmou desconhecé-la completamente no momento da inscrigao.
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Tabela 10. Vocé tinha conhecimento da Lei n® 12.990/2014 (Lei de Cotas para negros em
concursos publicos federais) antes de se inscrever no concurso ao qual obteve aprovagao?

(Questao 1)

Resposta Frequéncia Percentual
Sim 8 66,7%
Ja tinha ouvido falar, mas nao 3 25,0%
conhecia os detalhes
Nio 1 8,3%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

Ao consolidar as categorias de conhecimento pleno e parcial, constata-se que 91,7%
dos participantes (n=11) apresentava algum grau de familiaridade com a politica de cotas
antes de participarem do concurso. Tal indicador sugere a eficadcia dos mecanismos de difusao
da legislacdo, bem como o engajamento proativo dos candidatos negros na busca por
informacgdes sobre seus direitos. Esse fendmeno € potencializado pela circulagao de conteudos
em plataformas digitais, redes de sociabilidade e coletivos vinculados aos movimentos

sociais.

Este cenario ndao deve ser interpretado como um evento fortuito, visto que a
capilaridade das informacdes sobre a Lei n® 12.990/2014 estd umbilicalmente ligada a
trajetoria de resisténcia e mobilizagdo do movimento negro organizado no Brasil. Conforme
demonstra Domingues (2007), as organizagdes negras historicamente articularam estratégias
multifacetadas de luta, com destaque para o ativismo educativo e informativo voltado a
conscientizacdo sobre os direitos da populagdo negra. Ao acumular décadas de producao de
saber politico e mobilizagdo social, 0 movimento negro logrou éxito em instrumentalizar os
candidatos, permitindo que estes reconhecessem e acessassem os mecanismos de reparagao

historica previstos na lei.

Na questdo 2, os dados demonstram uma convergéncia quase absoluta quanto a
relevancia da Lei de Cotas como mecanismo de promogdo da igualdade racial no acesso ao
servico publico. A expressiva maioria dos respondentes (83,3%, n=10) concorda totalmente
com a relevancia da legislacdo, enquanto os demais (16,7%, n=2) concordam parcialmente.
Notadamente, ndo foram registradas expressdes de divergéncia, seja em carater parcial ou

integral, consolidando um indice de 100% de assentimento sobre o papel da norma.
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Tabela 11. A Lei de Cotas (lei 12.990/2014) ¢ importante para a promog¢ao da igualdade racial

no acesso ao servigo publico (Questao 2)

Resposta Frequéncia Percentual
Concordo totalmente 10 83,3%
Concordo parcialmente 2 16,7%
Discordo totalmente 0 0%
Discordo parcialmente 0 0%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

Tal resultado evidencia que os beneficiarios da politica reconhecem sua importancia
como instrumento de combate as desigualdades raciais historicamente construidas no Brasil.
A nuance observada nos 16,7% que concordam parcialmente podem estar sinalizando que,
embora reconhegam a importancia da lei, consideram que outras medidas complementares

seriam necessarias para a efetiva promog¢ao da igualdade racial.

A questdo 3 procura avaliar o impacto da Lei de Cotas na representatividade de
pessoas negras no servigo publico, 75% dos respondentes (n=9) concordam totalmente que a
legislacdo tem efeito positivo, enquanto 25% (n=3) concordam parcialmente. Novamente, ndo

houve manifesta¢des de discordancia.

Tabela 12. A Lei de Cotas (Lei 12.990/2014) tem um impacto positivo na representatividade

de pessoas negras. (Questdo 3)

Resposta Frequéncia Percentual
Concordo totalmente 9 75%
Concordo parcialmente 3 25%
Discordo totalmente 0 0%
Discordo parcialmente 0 0%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

E oportuno observar que o percentual de concordancia total nesta questio (75%) é
ligeiramente inferior ao da questdo anterior (83,3%). Essa diferenca sugere uma distingao
entre o reconhecimento da importancia tedrica da lei e a avaliagdo de seus efeitos concretos:
embora a totalidade reconhega o carater benéfico da politica, uma parcela dos servidores
parece ponderar que os desdobramentos concretos alcancados até o momento ainda carecem

de maior amplitude ou celeridade.

Tal posicionamento dos respondentes corrobora a centralidade das acdes afirmativas

— com énfase na Lei n° 12.990/2014 — como vetores estratégicos para a inser¢do de
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profissionais negros no funcionalismo publico. No cenario especifico da UFGD, essa politica
atua como um mecanismo de indu¢do da equidade racial, visando mitigar sub-representacoes
historicas e promover um quadro funcional que reflita, com maior fidelidade, a diversidade

étnico-racial da sociedade brasileira.

No que se refere a percepg¢do sobre o compromisso da UFGD com a inclusdo de
pessoas negras — questdo 4 - apresenta resultados que merecem atengdo: 66,7% dos
respondentes (n=8) concordam totalmente que a instituicdo demonstra compromisso real,
enquanto 33,3% (n=4) concordam parcialmente. Mantém-se a auséncia de discordancias,
porém o percentual de concordancia apenas parcial — um terco dos respondentes — € o0 mais

elevado entre todas as questdes analisadas.

Tabela 13. A UFGD demonstra um compromisso real com a inclusao de pessoas negras em

seus quadros técnicos (Questdo 4):

Resposta Frequéncia Percentual
Concordo totalmente 8 66,7%
Concordo parcialmente 4 33,3%
Discordo totalmente 0 0%
Discordo parcialmente 0 0%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

Este dado ¢ particularmente revelador: enquanto a lei em abstrato recebe avaliacdo
quase unanime (83,3% de concordancia total), sua implementacdo pela institui¢do € vista com
reservas por parcela significativa dos respondentes. Essa diferenca aponta para possivel
lacuna entre a norma e sua efetivagdo pratica. As razdes para essa percep¢ao mais critica
podem envolver tanto questdes de divulgacdo insuficiente das a¢des da UFGD em prol da

inclusao racial, quanto experiéncias cotidianas dos servidores no ambiente de trabalho.

A questdo sobre a representagdo adequada de pessoas negras na UFGD — questdo 5 -
apresentou a distribui¢do de respostas mais diversificada de todo o instrumento. Cabe registrar
que houve 1 resposta ausente, de modo que os percentuais foram calculados sobre n=11. Dos
que responderam, 45,5% (n=5) concordam totalmente e 36,4% (n=4) concordam
parcialmente, perfazendo 81,8% de concordancia. Pela primeira vez aparecem manifestagdes
de discordancia: 9,1% (n=1) discordam parcialmente e 9,1% (n=1) discordam totalmente,

totalizando 18,2% de discordancia.
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Tabela 14. H4 uma representagdo adequada de pessoas negras nos quadros técnicos da UFGD

(Questao 5)

Resposta Frequéncia Percentual
Concordo totalmente 5 45,5%
Concordo parcialmente 4 36,4%
Discordo totalmente 1 9,1%
Discordo parcialmente 1 9,1%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

A presenca de discordancia e a maior dispersdo das respostas revelam que, apesar do
reconhecimento da importancia da lei e de seus impactos positivos, ainda ha percepgdo de

insuficiéncia na representatividade alcangada.

Os resultados da questdo 6 (mudangas percebidas apds implementacdo da lei)
constituem, possivelmente, o dado mais intrigante da pesquisa. A maior parte dos
respondentes (41,7%, n=5) afirma ndo ter informagdes suficientes para opinar sobre
mudangas ocorridas apds a implementagdo da lei — o que representa, por si s6, um dado
interpretavel. Entre os que se manifestaram: 33,3% (n=4) percebem um pequeno aumento na
representatividade; 16,7% (n=2) nao perceberam mudangas; e apenas 8,3% (n=1)

identificaram um aumento significativo.

Tabela 15. Vocé percebeu alguma mudanca na representatividade de pessoas negras nos

concursos técnicos da UFGD apos a implementacao da Lei n° 12.990/2014? (Questao 6)

Resposta Frequéncia Percentual

Nao tenho informagdes suficientes 5 41,7
para opinar

Sim, um pequeno aumento 4 33,3%

Nio percebi mudancas 2 16,7%

Sim, um aumento significativo 1 8,3%
Percebi uma diminuic¢ao 0 0%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026)

A elevada proporcao de respostas "ndo tenho informagdes suficientes" (41,7%) pode
indicar: falta de transparéncia institucional na divulgacdo de dados sobre a composicao racial
do quadro de servidores e sobre o cumprimento da reserva de vagas; ingresso recente dos
respondentes, que ndo teriam elementos de comparagao temporal suficientes; ou auséncia de
marcos comparativos claros que permitam avaliar mudangas baseando-se em percepgdes

pessoais. Este achado contrasta fortemente com as questdes anteriores, onde praticamente
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todos os respondentes tinham posicionamento definido, sugerindo um descompasso entre o
reconhecimento da importancia teorica da lei e a capacidade de identificar seus efeitos

praticos no contexto institucional especifico.

A questdo de numero 7 — principais desafios identificados — permitiu que os
respondentes indicassem mais de um desafio. Do total de 12 participantes, 10 se manifestaram
(83,3%), gerando 30 mengdes a diferentes obstaculos, o que representa uma média de 3
desafios apontados por respondente. Os percentuais foram calculados sobre o numero de

respondentes (n=10).

Tabela 16. Quais sdo, na sua opinido, os principais desafios para a efetiva implementacao da

Lei de Cotas nos concursos técnicos da UFGD? (Questao 7)

Desafio Mengoes % Respondentes
Auséncia de aplicagdo uniforme e 6 60%
padroniza¢do nacional

Necessidade de atualizacdo 3 30%
legislativa

Monitoramento e fiscalizacdo 1 10%

Resisténcia interna das 1 10%
instituigoes

Falta de transparéncia sobre 1 10%
nomeados

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026) Nota: questdo de multipla escolha. N=10 respondentes (83,3% do
total); 30 mengdes totais; média de 3 desafios por respondente.

O desafio mais citado, com ampla margem, foi a "auséncia de aplicagdo uniforme e
padronizacao nacional" (60%, n=6), referente a falta de orientagdo precisa sobre a forma de
reserva de vagas e aos critérios de distribui¢do. O segundo mais mencionado foi a
"necessidade de atualizacdo legislativa" (30%, n=3). Os demais desafios — monitoramento e
fiscalizacdo insuficientes; resisténcia interna das instituigdes; e falta de transparéncia sobre

nomeados — foram cada um citado por 10% dos respondentes (n=1).

A questdo final de nimero 8, também de multipla escolha, solicitou sugestdes para
melhorar a efetividade da Lei de Cotas nos concursos técnicos da UFGD. Todos os 12
participantes se manifestaram, gerando 31 mengdes a diferentes propostas, com média de

aproximadamente 2,6 sugestdes por respondente.

Tabela 17. Das sugestdes abaixo, quais vocé considera as mais importantes para melhorar a

efetividade da Lei de Cotas nos concursos técnicos da UFGD? (Questao 8)
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Sugestdo Mencodes %Respondentes
Transparéncia, Monitoramento e 8 66,7%
Fiscalizagdo
Maior divulgacado desse direito nos 7 58,3%
concursos
Aprimoramento dos procedimentos para se 3 25,0%

verificar a autodeclara¢do de candidatos
pretos e pardos,

Aprimoramento legislativo 2 16,7%

Fonte: elaborado pela autora (Margo, 2026). Nota: Questdo de multipla escolha. N=12 respondentes (100%); 31

mencdes totais; média de 2,6 sugestdes por respondente

As sugestdes mais recorrentes foram "transparéncia, monitoramento e fiscalizagao"
(66,7%, n=8) e "maior divulgagdo desse direito nos concursos" (58,3%, n=7). A énfase em
transparéncia e fiscalizacdo articula-se diretamente com os desafios anteriormente
identificados, revelando coeréncia interna entre os problemas percebidos e as solugdes
propostas. O "aprimoramento dos procedimentos de verificagdo da autodeclaracdao" foi
mencionado por 25% (n=3), sinalizando preocupagdo dos proprios beneficiarios com a
legitimidade e a efetividade da politica. O "aprimoramento legislativo" foi citado por 16,7%

(n=2).

A transparéncia € o monitoramento — uma demanda que a questao 07 ndo conseguiu
capturar completamente — ficou explicita na questdo 08, como uma opcao de solugdo, e os
proprios dados da questdo 06 corroboram com essa interpretacdo, ao mostrar que os
servidores sentiam os efeitos da falta de transparéncia mesmo sem nomea-la diretamente

como desafio.

E significativo que as sugestdes mais votadas sejam medidas de ordem operacional e
comunicacional que ndo dependem de alteragdes legislativas, podendo ser implementadas

pela propria UFGD no ambito de sua autonomia institucional.

A andlise das oito questdes permite delinear um padrdo consistente nas percepgdes dos
servidores negros da UFGD. Constata-se um reconhecimento quase unanime acerca da
relevancia da Lei n°® 12.990/2014 e de seu reflexo positivo na representatividade institucional,
registrando-se 100% de concordancia em ambas os quesitos. Embora o compromisso da

UFGD com a pauta inclusiva seja validado, tal percep¢do apresenta maior gradagdo: a
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concordancia apenas parcial de um ter¢o dos respondentes sugere a existéncia de hiatos entre

o dispositivo normativo e sua efetiva operacionalizagao pratica.

A andlise sobre a adequacgdo da representatividade revelou a maior dispersdo de
posicionamentos, com um indice de discordancia de 18%. Este dado converge com
diagndsticos nacionais que evidenciam a persistente sub-representacdo de pessoas negras no
funcionalismo publico federal, mesmo apdés uma década de vigéncia da politica de cotas.
Contudo, o dado mais contundente no que tange a gestdo institucional reside na elevada
proporcdo de servidores (41,7%) que declararam ndo possuir subsidios informacionais
suficientes para avaliar transformagdes concretas. Esse indicador aponta para um déficit de

transparéncia ativa por parte da UFGD, ressaltando a necessidade de maior publicidade e

difusdo de dados estatisticos sobre a composi¢ao étnico-racial de seu quadro funcional.

Os desafios delineados pelos participantes evidenciam uma notavel coeréncia: as
problematicas diagnosticadas — como a caréncia de padronizacdo e o déficit de transparéncia
— encontram correspondéncia direta nas sugestoes de melhoria apontadas pelos respondentes.
A prevaléncia de recomendacdes de cunho operacional e comunicacional, passiveis de
execucdo no ambito da autonomia administrativa da UFGD, sinaliza a existéncia de uma
margem de intervengdo concreta para o aperfeigoamento local da politica, que independem de

alteracoes legislativas.

Ao resgatar a andlise dos editais de selecdo para cargos técnico-administrativos
detalhado na secdo precedente, constata-se que as percepg¢Oes dos servidores negros
ingressantes via reserva de vagas nao se originam de forma isolada. Pelo contrario, tais visoes
encontram ressonancia nos padroes administrativos identificados na analise dos sete certames
realizados entre 2015 e 2023. Verifica-se, portanto, uma simetria significativa entre as
evidéncias documentais extraidas dos editais e a percep¢do dos beneficiarios da politica em

seu cotidiano institucional.

O ponto de maior convergéncia entre os dados documentais e as percepgdes dos
servidores reside na acentuada heterogeneidade metodoldgica verificada na aplicagdo da
reserva de vagas. A analise dos editais evidencia que, ao longo dos sete processos seletivos

analisados, a UFGD alternou entre dois critérios distintos para a operacionalizacdo das cotas:
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a utilizacdo do sorteio publico e a restricdo da reserva apenas a cargos que apresentassem

oferta superior a trés vagas.

E importante salientar que essa flutuagdo ndo se encerra em uma dimensio meramente
técnica ou procedimental. Ela gera desdobramentos diretos na forma como os servidores
negros interpretam a solidez da propria politica institucional. Tal instabilidade normativa pode
ser compreendida como um fator que alimenta a percep¢do de inseguranca juridica e
discricionariedade, influenciando o grau de confianga dos beneficiarios quanto a eficacia e a

transparéncia das agdes afirmativas no ambito da universidade.

Essa interconexao materializa-se nos resultados do questionario, especificamente na
questdo que investigou os "principais desafios para a efetiva implementagdo da Lei de Cotas
nos certames da UFGD". Notadamente, 60% das respostas apontaram como obstaculo central
a "auséncia de aplicagdo uniforme e padroniza¢do nacional". Os servidores, portanto,
diagnosticam o exato fendmeno documentado na andlise dos editais. Nao se trata de uma
coincidéncia estatistica, mas de uma convergéncia analitica: sdo sujeitos que, ao ingressarem
na institui¢do, depararam-se com uma politica cujos ritos de reserva de vagas oscilaram a cada
concurso, incorporando essa experiéncia de imprevisibilidade em suas percepgdes sobre a

eficacia da lei.

Sob o prisma sociologico, essa instabilidade normativa pode ser desprovida de
neutralidade. A volatilidade dos procedimentos de reserva entre os certames gera, na
populagdo negra, a apreensdo de que o acesso ao servigo publico permanece condicionado a
discricionariedade gestora. Em ultima instancia, o direito formalmente assegurado transmuta-

se, na pratica, em uma expectativa de direito subordinada a vontade institucional.

Outro ponto de convergéncia fundamental entre a analise dos editais e os dados do
questionario reside na analise da implementacdo material da legislagdo. A investigagcdo
documental revela que, em quase todas as sele¢des analisadas, a efetivacdo da reserva de
vagas nao ocorreu de forma plena em todos os niveis de cargos, seja na etapa de oferta inicial
ou, de maneira mais critica, no momento da investidura (posse). Essa lacuna operacional
guarda uma relagdo intrinseca, ainda que de forma difusa, com a percep¢ao dos servidores

sobre o engajamento da UFGD. Ao serem questionados se a institui¢do "demonstra um
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compromisso real com a inclusdo de pessoas negras", 33,3% dos respondentes manifestaram

reservas quanto a intensidade desse comprometimento.

Contudo, a inexisténcia de discordancia absoluta entre os participantes impede a
afirmagdo de que a universidade se omita completamente frente a politica de inclusdo. Em
outros termos: a institui¢do jamais refutou formalmente as diretrizes das agdes afirmativas;
entretanto, ao longo dos sete certames investigados, adotou fluxos procedimentais que, em

episoddios distintos, acabaram por restringir o alcance e a eficacia da Lei n® 12.990/2014.

Outro eixo fundamental de articulagdo entre o levantamento documental ¢ os dados
empiricos reside na falta de transparéncia informacional. A caréncia de transparéncia ¢é
materialmente verificada no histérico do Edital de Abertura n® 10/2015, cuja retificacao
resultou na supressdo de vagas reservadas concomitantemente a divulgacao do resultado final
— episodio que demandou intervencado judicial para a restauragdo parcial do direito a reserva.
Essa mesma lacuna de transparéncia reverbera nas respostas ao questiondrio, especialmente

nas dimensdes que investigam a percep¢ao de mudangas € as proposi¢des de aprimoramento.

o

Quanto a percepcdo de transformacdes na representatividade apds a Lei n
12.990/2014, um dado alarmante revela que 41,7% dos participantes ndo dispoem de
subsidios para avaliar se houve avangos concretos. O fato de os proprios beneficiarios da
politica, integrados ao cotidiano institucional, ndo conseguirem mensurar os efeitos da acdo
afirmativa evidencia que ndo estdo tendo acesso aos dados ou os dados sdo de dificil acesso.
Essa demanda por clareza ¢ ratificada nas sugestdes de melhoria, onde 66,7% das mengdes
enfatizam a necessidade de "maior transparéncia, monitoramento e fiscalizacao", seguidas por

58,3% que pleiteiam a "amplia¢do da divulgagdo dos direitos" nos certames.

Por fim, ao elencar os desafios para a implementagdo efetiva da norma, a falta de
transparéncia ressurge sob novas nuances: 60% das respostas associam o entrave a "auséncia
de aplicagdo uniforme e padronizagdo", enquanto 10% citam explicitamente a "falta de
transparéncia sobre os nomeados". Tais indicadores sugerem que a UFGD opera sob um
modelo de comunicagdo institucional insuficiente, que nao apenas dificulta o controle social
da politica, mas também obstaculiza a percep¢ao de pertencimento e justica entre os

servidores negros.
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Outro ponto identificado na andlise dos editais refere-se a auséncia de harmonizagao
do Decreto n® 9.739/2019 com as especificidades da reserva de vagas para candidatos negros.
O referido dispositivo estabelece, em seu Anexo I, limites quantitativos para a homologacao
de aprovados em certames federais. Todavia, a norma padece de uma omissdo interpretativa
relevante: ndo especifica se tais tetos de aprovacao devem incidir sobre o computo global das
vagas ou de forma segregada por modalidade de concorréncia. Essa indefini¢do transmuta-se
em uma zona de penumbra juridica, passivel de gerar inconsisténcias administrativas e
comprometer a eficacia da politica de a¢des afirmativas no momento da formagao do cadastro

de reserva.

Embora essa problematica ndo tenha sido objeto de uma indagacdo direta no
instrumento de pesquisa — dado que sua identificagdo ocorreu em etapa posterior a coleta de
dados —, o questionario aplicado aos servidores registrou percepgdes que tangenciam essa
necessidade de aperfeicoamento normativo. Ao serem questionados sobre os "principais
desafios para a implementacgdo efetiva da Lei de Cotas", 30% das meng¢des dos respondentes
enfatizaram a preméncia de uma atualizagdo legislativa. De forma complementar, quando
instados a sugerir medidas para potencializar a eficacia da politica, 16,7% das indicacdes
apontaram para o aprimoramento do arcabouco legal como condi¢do para o sucesso da acdo

afirmativa.

Essa convergéncia, ainda que indireta, reforca a tese de que a eficacia da Lei n°
12.990/2014 ndo depende apenas da vontade institucional local, mas de uma regulamentacao
federal que pacifique interpretagdes e garanta que o direito a reserva de vagas se estenda, com
clareza e segurancga, a todas as etapas do concurso publico, inclusive aquelas destinadas a

composi¢ao de listas de reserva.

E importante destacar que, & época da aplicacio do instrumento de coleta de dados, a
Lei n°® 12.990/2014 ja havia sido sucedida pela Lei n° 15.142, de 03 de junho de 2025. Sob
essa Otica, as percepgdes dos servidores acerca da necessidade de reformas normativas

admitem duas chaves de leitura complementares e indissociaveis.

Primeiramente, ¢ plausivel inferir que as demandas registradas se reportassem ao
aprimoramento e a consolidacdo dos novos dispositivos trazidos pela Lei n° 15.142/2025, em

um esforco de adaptagdo institucional. Alternativamente, as mengdes a atualizagdo legislativa
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podem ter visado instrumentos correlatos — a exemplo do supramencionado Decreto n°
9.739/2019 —, que ainda carecem de revisdes que assegurem maior nitidez interpretativa,
coesdo sistémica e, primordialmente, eficdcia na materializacdo das agdes afirmativas nos

concursos publicos federais.

Mais um ponto de convergéncia identificado entre a andlise dos editais e o
questionario refere-se a representatividade de pretos e pardos na UFGD segmentada por nivel
de escolaridade. A analise dos sete processos seletivos demonstrou que o cumprimento do
percentual de 20% no momento da posse ocorreu de forma assistemdtica: ora o indice foi
atingido em cargos de nivel superior, ora em fun¢des de nivel médio, havendo inclusive um
certame em que o patamar legal ndo foi alcangado em qualquer extrato. Essa flutuacdo
evidencia que a eficacia da lei ndo se deu de forma equanime em todas as carreiras da
institui¢ao.

Essa fragmentag@o dos resultados estatisticos encontra eco direto na sensibilidade dos
servidores. Ao serem questionados se a representacao de pessoas negras nos quadros técnicos
da UFGD ¢ adequada, 18,2% dos respondentes manifestaram discordancia (total ou parcial).
De forma analoga, quando instados a avaliar mudangas apos a Lei n° 12.990/2014, 16,7%
afirmaram nao ter percebido alteracdes, enquanto 33,3% identificaram apenas um incremento
timido. Dado que esses servidores vivenciam cotidianamente a demografia institucional em
diferentes setores, sua percep¢ao de insuficiéncia ratifica o que os registros documentais
comprovam: uma politica que, embora tenha avangado, ainda ndo logrou assegurar a

proporcionalidade racial em todos os estratos do quadro funcional.

Em suma, a articulagdo das duas frentes investigativas — documental e empirica —
revela que a leitura dos servidores negros ¢ uma constru¢do fundamentada na experiéncia
direta dos mesmos fendmenos identificados na analise técnica. A desigualdade racial no
servico publico transcende a frieza dos nimeros; ela se manifesta na consciéncia e na
trajetéria dos sujeitos que a vivenciam. Ao serem escutados, esses servidores ndo apenas
fornecem dados subjetivos, mas confirmam as lacunas e contradi¢des que os editais ja
sinalizavam, consolidando uma interpretacdo fidedigna e multidimensional da realidade

institucional.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo teve como proposito central verificar se a Lei n° 12.990/2014
contribuiu para transformar o perfil racial do corpo técnico-administrativo da Universidade
Federal da Grande Dourados (UFGD), compreendendo os impactos dessa legislacdo na
composicao racial do quadro funcional no periodo de 2015 a 2023. A resposta a essa questdo ¢
afirmativa, porém matizada: a lei contribuiu de forma real, mas parcial e desigual, para a
transformagdo do perfil racial do quadro técnico-administrativo da instituicdo. O incremento
de 10,5 pontos percentuais na representatividade de servidores negros — de 21,7% em 2014
para 32,2% em 2024 — evidencia uma mudanga estrutural concreta na demografia funcional
da universidade. Contudo, a anélise aprofundada dos sete processos seletivos realizados entre
2015 e 2023 revela que esse avango foi atravessado por inconsisténcias operacionais, lacunas
normativas e limites estruturais que impediram a plena eficacia da politica em todos os niveis

de cargo e em todos os certames.

A investigagdo do perfil étnico-racial do quadro técnico-administrativo da UFGD
revelou que, antes da vigéncia da lei de cotas, a instituicdo ja contava com 205 servidores
negros em um universo de 946 TAEs. Apds uma década de implementacdo da politica, esse
contingente cresceu para 293 servidores em 911 TAEs. A segmenta¢do por modalidade de
acesso demonstrou, entretanto, que apenas 31 desse total ingressaram pelo sistema de cotas
nos concursos analisados, enquanto 40 foram admitidos pela ampla concorréncia e 17
realizaram retificagdo de autodeclaragdo racial no SIAPE. Esse dado revela que o crescimento
da representatividade negra nao decorre exclusivamente da politica de reserva de vagas, sendo
influenciado também por um movimento mais amplo de reconhecimento identitdrio e de

insercdo da populacao negra no servigo publico.

A andlise dos sete editais evidenciou que a meta legal de 20% nas posses foi cumprida
de forma assistematica: no nivel superior, o percentual foi atingido em quatro dos sete
certames; no nivel médio, em apenas um; e no nivel fundamental, em apenas um — nivel que
estd sendo progressivamente extinto a partir de 2018. Essa fragmenta¢do expde dois padrdes
operacionais problematicos adotados pela UFGD ao longo do periodo: o uso de sorteio
publico para definir quais cargos receberiam a reserva de vagas — método que, embora

transparente, introduz aleatoriedade e pode destinar cotas a fun¢des sem candidatos negros
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inscritos — e a restricao da reserva exclusivamente a cargos com oferta superior a trés vagas,

interpretagdo que sistematicamente excluiu os cargos de nivel superior da politica afirmativa.

A pesquisa identificou ainda uma lacuna normativa relevante: os Decretos n°

6.944/2009 e n°® 9.739/2019, que regulamentam os limites de homologagao em concursos
federais, ndo especificam se os tetos de aprovagdo devem incidir sobre o total geral de vagas
ou de forma segregada por modalidade de concorréncia. Essa omissdo gerou inseguranca
juridica e comprimiu o cadastro reserva de candidatos negros em ao menos um dos certames
analisados, comprometendo a continuidade dos efeitos da politica para além das vagas de
provimento imediato. Adicionalmente, a extingdo progressiva dos cargos de nivel
fundamental, determinada por decretos de 2018 e 2019, eliminou uma das principais portas de
entrada historicamente acessiveis a populacdo negra com trajetorias educacionais

interrompidas, evidenciando que politicas administrativas aparentemente neutras podem

produzir efeitos racialmente desiguais.

Os dados coletados junto aos 12 servidores negros que ingressaram via cotas e
permaneciam no quadro ativo da UFGD revelaram um padrdo consistente e convergente com
os achados documentais. Ha reconhecimento undnime da importancia da lei e de seu impacto
positivo na representatividade, mas parcela significativa dos respondentes — um ter¢o —
demonstrou reservas quanto a intensidade do compromisso institucional da UFGD com a
inclusdo racial. O achado mais contundente foi que 41,7% dos servidores declararam ndo
dispor de informagdes suficientes para avaliar se houve mudangas concretas na composigao
racial da institui¢do apos a lei — sinal inequivoco de déficit de transparéncia ativa da
universidade. A heterogeneidade dos procedimentos de reserva entre os certames, identificada
na analise documental, encontrou eco direto nas percepg¢des dos servidores: 60% apontaram a
"auséncia de aplicagdo uniforme e padronizacdo nacional" como o principal desafio para a

implementacdo efetiva da politica.

Do ponto de vista académico, esta pesquisa teve como objetivo contribuir para o
campo dos estudos sobre agdes afirmativas e desigualdades raciais no servigo publico ao
produzir uma andlise longitudinal e multidimensional da implementagdo da Lei n°
12.990/2014 em uma institui¢do federal de ensino superior localizada na regido Centro-Oeste,

contexto ainda sub-representado na literatura sobre o tema. A articulacdo entre andlise
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documental de editais, dados de composicao racial do quadro funcional e percep¢des dos
beneficidrios diretos da politica oferece uma perspectiva metodologica integrada, capaz de
capturar tanto as dimensdes quantitativas quanto as experiéncias subjetivas dos sujeitos que

vivenciam a lei no cotidiano institucional.

Do ponto de vista pratico, as andlises desta pesquisa fornecem subsidios concretos
para o aprimoramento dos processos seletivos da UFGD e de outras institui¢des federais de
ensino superior. A documentacdo das inconsisténcias metodologicas — especialmente o uso
de sorteio e a interpretagdo restritiva do critério de trés vagas — oferece um diagnostico
preciso das fragilidades operacionais que comprometem a eficacia da politica, e que poderiam
ser corrigidas no ambito da autonomia administrativa da propria instituicdo,
independentemente de alteragdes legislativas. A identificacdo da lacuna no Decreto n°
9.739/2019 quanto a formagdo do cadastro reserva aponta para uma demanda de atualizagao

normativa federal que transcende o caso da UFGD.

Do ponto de vista social, a pesquisa reafirma que as cotas raciais no servigo publico
nao se limitam a um instrumento de redistribuicdo de oportunidades: elas constituem uma
resposta institucional a estrutura historica de exclusdo que, desde a Aboli¢ao, marginalizou a
populagdo negra do mercado de trabalho formal e dos espagos de poder. Ao demonstrar que a
lei produziu avancos reais, mas insuficientes, este trabalho indica a necessidade de politicas
complementares de monitoramento, transparéncia e fiscalizacdo que garantam que o direito
formalmente assegurado se converta em transformacdo efetiva e duradoura da democracia

racial no servigo publico.

Esta pesquisa apresenta limitagdes que devem ser consideradas na interpretagdo dos
seus resultados. A andlise esta circunscrita a uma unica instituicio — a UFGD —, o que
impede generalizagdes diretas para outras universidades federais ou para o servigo publico
federal em sentido mais amplo. O universo do questionario, composto por 12 servidores
negros que ingressaram exclusivamente por cotas, ndo abrange outros segmentos relevantes,
como os servidores negros que ingressaram pela ampla concorréncia, os docentes negros ou

os servidores de outros vinculos.

A partir dos dados desta pesquisa, abrem-se caminhos para investigagdes futuras. Em

primeiro lugar, pesquisas longitudinais que acompanhem a implementacdo da Lei n°



143

15.142/2025 nas instituigoes federais, comparando seus resultados com os da lei anterior,
contribuiriam para avaliar se as inovagdes trazidas pela nova legislagdo — como o aumento
do percentual de reserva e o fortalecimento dos mecanismos de monitoramento — de fato

superam as fragilidades identificadas na norma de 2014.

Em segundo lugar, pesquisas qualitativas com servidores negros que ingressaram pela
ampla concorréncia — os 57 identificados na UFGD — poderiam investigar as razdes que 0s
levaram a nao utilizar o sistema de cotas, explorando a relacdo entre identidade racial,
heteroidentificagdo e estratégias de ingresso no servico publico. Por fim, estudos sobre a
trajetoria de carreira e a progressdo funcional dos servidores negros cotistas — comparando-
0os com os ingressantes pela ampla concorréncia — permitiriam avaliar se a lei promove
apenas o acesso ou se também contribui para a redug¢do das desigualdades internas nas
instituigoes.

Esta dissertacdo se insere em um momento singular da historia das ac¢des afirmativas
no Brasil: o periodo imediatamente posterior a vigéncia da Lei n® 12.990/2014 e a
promulgacdo de sua sucessora, a Lei n® 15.142/2025. Ao investigar os dez anos de
implementagdo da lei de cotas na UFGD, este trabalho ndo apenas documenta os avangos e
limites de uma politica publica especifica, mas contribui para a compreensao de um fendémeno
mais amplo: a tensdo permanente entre a norma juridica e as estruturas institucionais que a
operacionalizam. O racismo nao se dissolve com a promulgagdo de uma lei; ele se reconfigura
nas praticas administrativas, nas escolhas discriciondrias dos gestores e no siléncio dos dados
nao divulgados. Compreender essa dindmica — e torna-la visivel — ¢ condicdo necessaria
para que as politicas de acdo afirmativa cumpram sua vocagdo mais profunda: ndo apenas

abrir portas, mas transformar as estruturas que as mantiveram fechadas por tanto tempo.
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Apéndice A: Questionario sobre a efetividade da lei de cotas em concursos.

Prezado(a) participante,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar como voluntario (a) da pesquisa intitulada “A
efetividade da Lei n® 12.990/2014: um estudo de caso sobre o ingresso de Técnicos
Administrativos em Educag¢dao (TAEs) autodeclarados negros e negras na Universidade
Federal da Grande Dourados (UFGD) — 2015-2023”, realizada pela mestranda Marcia
Terezinha Goettems, sob orientacdo do Prof. Dr. Marcio Mucedula Aguiar, do Programa de
Pos-Graduagdo em Sociologia pela Faculdade de Ciéncias Humanas da Universidade Federal
da Grande Dourados, da linha de pesquisa Cidadania, Diversidade ¢ Movimentos Sociais. O
objetivo da pesquisa ¢ analisar a efetividade da Lei 12.990/2014 para o ingresso de negros e
negras nos concursos publicos para provimento de servidores técnicos na Universidade
Federal da Grande Dourados no periodo de 2015 a 2023. Caso as questdoes abordadas lhe
causem algum constrangimento, vocé tera a liberdade de se recusar a respondé-las. As
respostas a este questionario sdo fundamentais para que a pesquisa aconteca. A sua
participacao ¢ imprescindivel, mas voluntaria. Estamos a disposi¢do para elucidar quaisquer
duvidas referentes a pesquisa que vocé possa vir a ter ¢ a sua identidade serd tratada
sigilosamente.

I- Estou ciente de que todas as informagdes coletadas através deste documento sdo para uso
exclusivo da pesquisa. Autorizo sua utilizagdo mantendo-se o anonimato.

() Concordo

() Discordo

1. Vocé tinha conhecimento da Lei n® 12.990/2014 (Lei de Cotas para negros em concursos
publicos federais) antes de se inscrever no concurso ao qual obteve aprovagao?

() Sim
( ) Nao

() Ja tinha ouvido falar, mas ndo conhecia os detalhes

2. A Lei de Cotas (lei 12.990/2014) ¢ importante para a promogao da igualdade racial no
acesso ao servico publico

() Concordo totalmente
() Concordo parcialmente
() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

3. A Lei de Cotas (Lei 12.990/2014) tem um impacto positivo na representatividade de
pessoas negras.

() Concordo totalmente
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() Concordo parcialmente
() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

4. A UFGD demonstra um compromisso real com a inclusdo de pessoas negras em seus
quadros técnicos:

~~

) Concordo totalmente
) Concordo parcialmente
) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

~ A~ A~

. H&4 uma representagdo adequada de pessoas negras nos quadros técnicos da UFGD

) Concordo totalmente
) Concordo parcialmente
) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

A~ AN SN AN (U

6. Vocé percebeu alguma mudanga na representatividade de pessoas negras nos concursos
técnicos da UFGD apo6s a implementagdo da Lei n® 12.990/20147?

() Sim, uma mudanca significativa.

() Sim, um pequeno aumento

() Nao percebi mudangas

() Percebi uma diminuicao

() Nao tenho informagdes suficientes para opinar

7. Quais sdo, na sua opinido, os principais desafios para a efetiva implementacao da Lei de
Cotas nos concursos técnicos da UFGD? *

*Pode ser assinalada mais de uma opg¢ao

(' )Auséncia de aplicagdo uniforme e padronizag¢do nacional (falta de uma aplicagdo
consistente e de padrdo nacional, ou seja, ndo ha uma orientacdo precisa sobre se a reserva de
vagas deve ser feita por cargo individualmente ou considerando todas as vagas do processo
seletivo, por meio de sorteio)

( )Resisténcia interna das institui¢cdes

( )Monitoramento e fiscalizagdo insuficientes

( )Necessidade de atualizacdo legislativa

( )Outro
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8. Das sugestdes abaixo, quais vocé€ considera as mais importantes para melhorar a efetividade
da Lei de Cotas nos concursos técnicos da UFGD?*

*Pode ser assinalada mais de uma opg¢ao

( )Aprimoramento dos procedimentos para se verificar a autodeclaragao de candidatos pretos
e pardos, identificando corretamente quem tem direito a essa politica

( )Transparéncia, monitoramento e fiscalizagdo

( )Aprimoramento legislativo

( )Maior divulgacao desse direito nos concursos

( )Outro



ANEXO A

ANEXO I-D da Lei n° 11.091/2005
(Incluido pela Lei n® 15.141, de 2025)

TABELA DE ESTRUTURA E DE VENCIMENTO BASICO DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM

EDUCACAO
a) Cargos do Nivel A:
Em R$
SITUACAO ATUAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
NIVEL DE CLASSIFICACAO A NIVEL DE CLASSIFICACAO A
EFEITOS CLASSES DE CAPACITACAO EFEITOS EFEITOS
FINANCEIROS A _ | FINANCEIROS A FINANCEIROS A
PISO PADRAO
PARTIR DE 1° DE I I 11 v PARTIR DE 1° DE PARTIR DE 1° DE
MAIO DE 2023 JANEIRO DE 2025 ABRIL DE 2026
PO1 1.446,12 1 1 1.788,14 1.877,54
P02 1.502,52 2 1 2 1.859,66 1.954,52
P03 1.561,12 3 2 1 3 1.934,05 2.034,66
P04 1.622.01 4 3 2 1 4 2.011,41 2.118,08
P05 1.685,26 5 4 3 2 5 2.091,87 2.204,92
P06 1.750,99 6 5 4 3 6 2.175,54 2.295.32



https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2023-2026/2025/Lei/L15141.htm#art133

P07 1.819,28 7 6 5 4 7 2.262,56 2.389,43
P08 1.890,22 8 7 6 5 8 2.353,06 2.487,40
P09 1.963,95 9 8 7 6 9 2.447,19 2.589,38
P10 2.040,55 10 9 8 7 10 2.545,07 2.695,54
P11 2.120,13 11 10 9 8 11 2.646,88 2.806,06
P12 2.202,80 12 11 10 9 12 2.752,75 2.921,11
P13 2.288,72 13 12 11 10 13 2.862,86 3.040,87
P14 2.377,98 14 13 12 11 14 2.977,38 3.165,55
P15 2.470,71 15 14 13 12 15 3.096,47 3.295,34
P16 2.567,08 16 15 14 13 16 3.220,33 3.430,45
P17 2.667,19 16 15 14 17 3.349,14 3.571,09
P18 2.771,22 16 15 18 3.483,11 3.717,51
P19 2.879,29 16 19 3.622,43 3.869,93
b) Cargos do Nivel B:
Em R$
SITUACAO ATUAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
NIVEL DE CLASSIFICACAO B NIVEL DE CLASSIFICACAO B
PISO EFEITOS CLASSES DE CAPACITACAO PADRA EFEITOS EFEITOS




FINANCEIROS A FINANCEIROSA | FINANCEIROS A
PARTIR DE 1° DE I 11 11 v O | PARTIRDE I°DE | PARTIR DE 1°DE
MAIO DE 2023 JANEIRO DE 2025 |  ABRIL DE 2026

P0G 1.750,99 1 1 1.986,82 2.086,16

P07 1.819,28 2 1 2 2.066,29 2.171,69

PO8 1.890,22 3 2 1 3 2.148,94 2.260,73

P09 1.963,95 4 3 2 1 4 2.234,90 2.353,42

P10 2.040,55 5 4 3 2 5 2.324,30 2.449,91

P11 2.120,13 6 5 4 3 6 2.417,27 2.550,36

P12 2.202,80 7 6 5 4 7 2.513,96 2.654,92

P13 2.288,72 8 7 6 5 8 2.614,52 2.763,77

P14 2.377,98 9 8 7 6 9 2.719,10 2.877,09

P15 2.470,71 10 9 8 7 10 2.827,86 2.995,05

P16 2.567,08 11 10 9 8 11 2.940,97 3.117,84

P17 2.667,19 12 11 10 9 12 3.058,61 3.245,68

P18 2.771,22 13 12 11 10 13 3.180,96 3.378,75

P19 2.879,29 14 13 12 11 14 3.308,20 3.517,28

P20 2.991,58 15 14 13 12 15 3.440,52 3.661,49




P21 3.108,25 16 15 14 13 16 3.578,15 3.811,61
P22 3.229,47 16 15 14 17 3.721,27 3.967,88
P23 3.355,42 16 15 18 3.870,12 4.130,57
P24 3.486,29 16 19 4.024,93 4.299,92
c¢) Cargos do Nivel C:
Em R$
SITUACAO ATUAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
NIVEL DE CLASSIFICACAO C NIVEL DE CLASSIFICACAO C
CLASSES DE CAPACITACAO EFEITOS
EFEITOS
_ | EFEITOS FINANCEIROS | FINANCEIROS A
FINANCEIROS A PADRA
PISO A PARTIR DE 1° DE PARTIR DE 1°
PARTIR DE 1° DE I I I 1A% O
JANEIRO DE 2025 DE ABRIL DE
MAIO DE 2023
2026
P11 2.120,13 1 1 2.483,52 2.607,70
P12 2.202,80 2 1 2 2.582,86 2.714,61
P13 2.288,72 3 2 1 3 2.686,18 2.82591
P14 2.377,98 4 3 2 1 4 2.793,62 2.941,77
P15 2.470,71 5 4 3 2 5 2.905,37 3.062,39
P16 2.567,08 6 5 4 3 6 3.021,58 3.187,95




P17 2.667,19 7 6 5 4 7 3.142,45 3.318,65
P18 2.771,22 8 7 6 5 8 3.268,14 3.454,72
P19 2.879,29 9 8 7 6 9 3.398,87 3.596,36
P20 2.991,58 10 9 8 7 10 3.534,83 3.743,81
P21 3.108,25 11 10 9 8 11 3.676,22 3.897,31
P22 3.229,47 12 11 10 9 12 3.823,27 4.057,10
P23 3.355,42 13 12 11 10 13 3.976,20 4.223,44
P24 3.486,29 14 13 12 11 14 4.135,25 4.396,60
P25 3.622,26 15 14 13 12 15 4.300,66 4.576,86
P26 3.763,52 16 15 14 13 16 4.472,68 4.764,51
P27 3.910,30 16 15 14 17 4.651,59 4.959,85
P28 4.062,80 16 15 18 4.837,65 5.163,21
P29 422124 16 19 5.031,16 5.374,90
d) Cargos do Nivel D:
Em R$
SITUACAO ATUAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
NIVEL DE CLASSIFICACAO D NIVEL DE CLASSIFICACAO D
PISO EFEITOS CLASSES DE CAPACITACAO PADRA | EFEITOS FINANCEIROS EFEITOS




FINANCEIROS A FINANCEIROS A
PARTIR DE 1° DE I II I v O A PARTIR DE 17 DE PARTIR DE 1° DE
JANEIRO DE 2025
MAIO DE 2023 ABRIL DE 2026
P17 2.667,19 1 1 3.029,90 3.181,39
P18 2.771,22 2 1 2 3.151,09 3.311,83
P19 2.879,29 3 2 1 3 3.277,14 3.447,61
P20 2.991,58 4 3 2 1 4 3.408,22 3.588,97
P21 3.108,25 5 4 3 2 5 3.544,55 3.736,11
P22 3.229,47 6 5 4 3 6 3.686,33 3.889,29
P23 3.355,42 7 6 5 4 7 3.833,79 4.048,75
P24 3.486,29 8 7 6 5 8 3.987,14 4.214,75
P25 3.622,26 9 8 7 6 9 4.146,62 4.387,56
P26 3.763,52 10 9 8 7 10 4.312,49 4.567,45
P27 3.910,30 11 10 9 8 11 4.484,99 4.754,71
P28 4.062,80 12 11 10 9 12 4.664,39 4.949,66
P29 4.221,24 13 12 11 10 13 4.850,96 5.152,59
P30 4.385,88 14 13 12 11 14 5.045,00 5.363,85
P31 4.556,92 15 14 13 12 15 5.246,80 5.583,77




P32 4.734,64 16 15 14 13 16 5.456,67 5.812,70
P33 4.919,30 16 15 14 17 5.674,94 6.051,02
P34 5.111,15 16 15 18 5.901,94 6.299,11
P35 5.310,48 16 19 6.138,01 6.557,38
e) Cargos do Nivel E:
Em RS
SITUACAO ATUAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
NIVEL DE CLASSIFICACAO E NIVEL DE CLASSIFICACAO E
EFEITOS CLASSES DE CAPACITACAO EFEITOS EFEITOS
FINANCEIROS A PADRA FINANCEIROS A FINANCEIROS A
P15 | bARTIR DE 1° DE I 1 1 v 0 PARTIR DE 1° DE PARTIR DE 1° DE
MAIO DE 2023 JANEIRO DE 2025 ABRIL DE 2026
P31 4.556,92 1 1 4.967,04 5.215,39
P32 4.734,64 2 1 2 5.165,72 5.429,23
P33 4.919,30 3 2 1 3 5.372,35 5.651,82
P34 5.111,15 4 3 2 1 4 5.587,25 5.883,55
P35 5.310,48 5 4 3 2 5 5.810,74 6.124,77
P36 5.517,59 6 5 4 3 6 6.043,17 6.375,89




P37 5.732,78 7 6 5 4 7 6.284,89 6.637,30
P38 5.956,36 8 7 6 5 8 6.536,29 6.909.,43
P39 6.188,65 9 8 7 6 9 6.797,74 7.192,72
P40 6.430,01 10 9 8 7 10 7.069,65 7.487,62
P41 6.680,78 11 10 9 8 11 7.352,44 7.794,61
P42 6.941,34 12 11 10 9 12 7.646,53 8.114,19
P43 7.212,05 13 12 11 10 13 7.952,40 8.446,87
P44 7.493,31 14 13 12 11 14 8.270,49 8.793,19
P45 7.785,55 15 14 13 12 15 8.601,31 9.153,72
P46 8.089,20 16 15 14 13 16 8.945,36 9.529,02
P47 8.404,67 16 15 14 17 9.303,18 9.919,71
P48 8.732,45 16 15 18 9.675,31 10.326,42
P49 9.073,02 16 19 10.062,32 10.749,80

ANEXO B




ANEXO II do Decreto n° 6.944, de 21 de agosto de 2009 (Revogado)

QUANTIDADE DE VAGAS X NUMERO MAXIMO DE CANDIDATOS APROVADOS

QTDE. DE VAGAS PREVISTAS NO EDITAL POR CARGO OU
EMPREGO

NUMERO MAXIMO DE CANDIDATOS APROVADOS

14

18

22

25

29

32

35

10

38

11

40

12

42




13 45
14 47
15 48
16 50
17 52
18 53
19 54
20 56
21 57
22 58
23 58
24 59
25 60
26 60
27 60




28 60

29 60

30 ou mais duas vezes o nimero de vagas

Anexo C

ANEXO II Decreto n° 9.739, de 28 de marco de 2019

QUANTIDADE DE VAGAS X QUANTIDADE MAXIMA DE CANDIDATOS APROVADOS

QUANTIDADE DE VAGAS PREVISTAS NO EDITAL POR CARGO QUANTIDADE MAXIMA DE CANDIDATOS APROVADOS
1 5
2 9
3 14
4 18
5 22
6 25




7 29
8 32
9 35
10 38
11 40
12 42
13 45
14 47
15 48
16 50
17 52
18 53
19 54
20 56




21 57

22 ou23 58

24 59

25a29 60
30 ou mais dobro da quantidade de vagas
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