T MINISTERIO DA EDUCACAO
"F'EE':T#JP Secretaria de Educacéo Profissional e Tecnoldgica
santa Catarina Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina, Campus Florianépolis
iy Mestrado Profissional em Educacéo Profissional e

=
izac AR Tecnologica em Rede Nacional (ProfFEPT)

SAMUEL DE SOUZA EVANGELISTA

REPRESENTATIVIDADE NEGRA NA GESTAO PUBLICA FEDERAL: acoes
afirmativas e o caso da composicao dos cargos de gestdo no Instituto Federal

de Santa Catarina

Florianopolis, SC
2025



SAMUEL DE SOUZA EVANGELISTA

REPRESENTATIVIDADE NEGRA NA GESTAO PUBLICA FEDERAL: acbes
afirmativas e o caso da composicao dos cargos de gestdo no Instituto Federal

de Santa Catarina

Dissertacdo do Curso de Pés-Graduacgéo stricto
sensu Mestrado Profissional em Educacao
Profissional e Tecnoldgica em Rede
Nacional/IFSC, Instituto Federal de Santa Catarina
(IFSC) - Campus Florianépolis.

Orientador: Prof. Volmir Von Dentz, Dr.

Florianopolis, SC
2025



FICHA DE IDENTIFICACAO DA OBRA

Evangelista, Samuel de Souza

REPRESENTATIVIDADE NEGRA NA GESTAO PUBLICA FEDERAL: acdes
afirmativas e o caso da composicdo dos cargos de gestdo no
Instituto Federal de Santa Catarina / Samuel de Souza
Evangelista ; orientador, Volmir Von Dentz, 20825.

258 p.

Dissertacdo (mestrado profissional) - Institute Federal de Santa
Catarina, Campus Floriandpolis, Programa de Pds-Graduacdo em
Mestrado profissional em educacao profissional e tecnologica em
rede nacional, Floriandpolis, 2825.

Inclui referéncias.

1. Mestrado profissional em educacao profissional e tecnologica
em rede nacional. 2. Educacdc Profissional e Tecnolégica; . 3.
Gestdo pdblica; . 4. Racismo. 5. Cargos de gestdo; . I. Dentz,
Volmir Von . II. Instituto Federal de Santa Catarina. Programa
de Pés-Graduacdo em Mestrado profissional em educacao
profissional e tecnologica em rede nacional. III. Titulo.




SAMUEL DE SOUZA EVANGELISTA

REPRESENTATIVIDADE NEGRA NA GESTAO PUBLICA FEDERAL: acoes
afirmativas e o caso da composicao dos cargos de gestdo no Instituto Federal

de Santa Catarina

Esta Dissertacdo foi julgada e aprovada para a obtencdo do
titulo de Mestre em Educacdo Profissional e Tecnoldgica do
Instituto Federal de Santa Catarina — Campus Floriandpolis.

Orientador(a): Prof. Volmir Von Dentz, Dr.

COMISSAO AVALIADORA

Documento assinado digitalmente

ub VOLMIRVON DENTZ
Dat /12/2025 21:05:46-0300
Weri

fique em https://validar.iti.gov.br

Prof. Dr. Volmir Von Dentz
Instituto Federal de Santa Catarina
Presidente / Orientador

Documento assinade digitalmente

ub SALETEVALER
g Data: 16/12/2025 08:07:40-0300

verifigue em https://validar.iti.gov.br

Prof2 Dr2 Salete Valer
Instituto Federal de Santa Catarina / Membro Interno

Documenta assinado digitalmente

ub ADOLFO RAMOS LAMAR
g Data: 15/12/2025 21:43:44-0300

verifique em hitps://validar.iti. gev.br

Prof. Dr. Adolfo Ramos Lamar
Universidade Regional de Blumenau / Membro Externo



SAMUEL DE SOUZA EVANGELISTA

PRODUTO EDUCACIONAL

OFICINA: Gestéo e Equidade Racial no IFSC: Letramento Racial e Agdes
Afirmativas

Este Produto Educacional foi julgado e aprovado para a
obtencdo do titulo de Mestre em Educacdo Profissional e
Tecnoldgica do Instituto Federal de Santa Catarina — Campus
Florianépolis.

Orientador(a): Prof. Volmir Von Dentz, Dr.

COMISSAO AVALIADORA

Documento assinado digitalmente

ub VOLMIRVON DENTZ
Data: 15/12/2025 21:05:46-0300

verifique em https://validar.iti gov.br

Prof. Dr. Volmir Von Dentz
Instituto Federal de Santa Catarina
Presidente / Orientador

Documento assinade digitalmente

ub SALETEVALER
Data: 16/12 /2025 08:07:40-0300

Verifigue em https://validar.iti.gov.br

Prof2 Dr2 Salete Valer
Instituto Federal de Santa Catarina / Membro Interno

Documento assinade digitalmente

ub ADOLFO RAMOS LAMAR
g Data: 15/12/2025 21:43:44-0300

Verifigue em https:/validar.iti. gov.br

Prof. Dr. Adolfo Ramos Lamar
Universidade Regional de Blumenau / Membro Externo



AGRADECIMENTOS

Viver essa experiéncia foi o maior desafio da minha caminhada formativa.
Muitas vezes pensei em desistir, mas encontrei for¢a junto ao apoio dos professores
e amigos. Hoje, ao olhar para tras, sinto gratiddo imensa, pois sem o devido auxilio
nao seria possivel.

Gostaria de agradecer, primeiramente, a mim, pelo esforco que empreguei,
mesmo com as adversidades, trabalho, saude, dinheiro, a vida em geral que, por
muitas vezes, impde barreiras para a ascensao.

Em segundo lugar ao ProfEPT, por essa oportunidade Unica que, na minha
percepcao, foi essencial para a implementacdo da politica de cotas nos cargos de
gestdo do IFSC, pois foi através desta pesquisa que tive a capacidade e a
possibilidade de liderar a implementacdo do Decreto n° 11.443/2023 na Instituicao,
promovendo debates e discussdes que culminaram na aprovacdo pelo Conselho
Superior.

Agradeco ao meu orientador, Prof. Dr. Volmir Von Dentz, pela paciéncia,
dedicacdo, profissionalismo e por ter sido uma presenca essencial em toda essa
caminhada.

Agradeco também a turma 6 do ProfEPT IFSC que, com uma energia
inigualavel, se juntou em uma soO fé, unidos em um Unico proposito: finalizar o
mestrado e contribuir para uma EPT mais justa, inclusiva e verdadeiramente
humana.

Ndo deixo de expressar, também, o agradecimento aos meus familiares e

amigos externos que me apoiaram em toda a caminhada.



RESUMO

A questéo racial no Brasil, profundamente enraizada na histéria e nas estruturas
sociais, continua a influenciar as dinamicas contemporéneas de desigualdade. No
contexto da Educacéo Profissional e Tecnoldgica (EPT), apesar dos esforcos para
promover a igualdade, praticas discriminatorias persistem, muitas vezes refletidas na
organizacdo das instituicdbes. A EPT, com sua missdo de ser um agente de
mudancga, enfrenta desafios significativos para romper os ciclos de pobreza e
desigualdade por meio da formacéao integral dos individuos. No Instituto Federal de
Santa Catarina (IFSC), a gestdo majoritariamente branca contrasta com a
representatividade negra da populacdo brasileira. Legislacbes recentes, como o
Decreto n° 11.443/2023, visam aumentar a presenca de pessoas negras nos cargos
da gestdo publica federal, estabelecendo um percentual minimo de 30% até
dezembro de 2025. No IFSC, menos de 10% dos cargos de gestdo sdo ocupados
por pessoas negras, evidenciando a urgéncia de politicas inclusivas e acodes
afirmativas para mitigar essas desigualdades. A fundamentacéo teorica apoia-se em
autores da EPT como Saviani (2007) e Frigotto (2001) e, na discussao racial,
Almeida (2018, 2019), Munanga (1999, 2005, 2009), Hasenbalg (1979) e Ribeiro
(2017) que permitem compreender a intersecdo entre racismo estrutural e as
praticas institucionais historicas da EPT. A pesquisa foi conduzida com base em uma
abordagem qualitativa, por meio de um estudo de caso institucional no IFSC. Foram
utilizados como instrumentos a andlise documental, a pesquisa bibliogréfica,
formularios e entrevistas estruturadas com servidores da instituicdo. Ja a analise dos
dados seguiu os principios da analise de conteudo, permitindo identificar padrdes de
exclusao racial, praticas institucionais de enfrentamento ao racismo e limitacdes na
implementacéo das politicas de inclusdo. Os resultados apontam a permanéncia do
racismo estrutural, materializado na baixa representatividade negra nos cargos de
gestdo e na auséncia de mecanismos sistematicos de letramento racial no ambito da
gestdo publica educacional. Como resultado aplicado, elaborou-se um Produto
Educacional, na forma de uma oficina formativa voltada a altos gestores e
conselheiros titulares e suplentes do IFSC, com o objetivo de promover o letramento
racial e estimular o compromisso institucional com a equidade racial. A oficina foi
concebida como uma proposta pedagdgica critica e dialdégica, com base nos
principios da justica social e da formagdo continuada. Conclui-se que, embora
existam avancos legais e institucionais, ainda ha entraves estruturais que dificultam
o cumprimento das metas de representatividade. A pesquisa reforca a importancia
de acbes formativas continuas e intencionais como instrumento de transformacao da
cultura organizacional e de promocao de ambientes institucionais mais democraticos
e inclusivos.

Palavras-chave: Educacdo Profissional e Tecnoldgica; gestdo publica; racismo;
racismo institucional; cargos de gestao; Instituto Federal de Santa Catarina.



ABSTRACT

The racial issue in Brazil, deeply rooted in the country’s history and social structures,
continues to influence contemporary dynamics of inequality. In the context of
Professional and Technological Education (EPT), despite efforts to promote equality,
discriminatory practices persist, often reflected in the organization of institutions.
EPT, with its mission to serve as an agent of change, faces significant challenges in
breaking cycles of poverty and inequality through the comprehensive training of
individuals. At the Federal Institute of Santa Catarina (IFSC), the predominantly white
management contrasts with the Black representativeness of the Brazilian population.
Recent legislation, such as Decree No. 11,443/2023, aims to increase the presence
of Black people in leadership positions within the federal public administration,
establishing a minimum percentage of 30% by December 2025. At IFSC, less than
10% of management positions are held by Black people, underscoring the urgency of
inclusive policies and affirmative actions to mitigate these inequalities. The theoretical
framework is supported by EPT authors such as Saviani (2007) and Frigotto (2001),
and, in the racial discussion, Almeida (2018, 2019), Munanga (1999, 2005, 2009),
Hasenbalg (1979), and Ribeiro (2017), who enable an understanding of the
intersection between structural racism and the historical institutional practices of EPT.
The research was conducted through a qualitative approach, using an institutional
case study at IFSC. Document analysis, bibliographic research, forms, and structured
interviews with institutional staff were employed as instruments. Data analysis
followed the principles of content analysis, allowing the identification of patterns of
racial exclusion, institutional practices to confront racism, and limitations in the
implementation of inclusion policies. The results indicate the persistence of structural
racism, materialized in the low representation of Black individuals in management
positions and in the absence of systematic mechanisms of racial literacy within public
educational management. As an applied result, an Educational Product was
developed in the form of a training workshop aimed at senior managers and full and
alternate council members of IFSC, with the objective of promoting racial literacy and
encouraging institutional commitment to racial equity. The workshop was conceived
as a critical and dialogical pedagogical proposal, based on the principles of social
justice and continuing education. It is concluded that, although legal and institutional
advances exist, structural barriers still hinder the achievement of representational
goals. The research reinforces the importance of continuous and intentional training
actions as instruments for transforming organizational culture and promoting more
democratic and inclusive institutional environments.

Keywords: Professional and Technological Education; public management; racism;
institutional racism; management positions; Federal Institute of Santa Catarina.
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1 INTRODUCAO

Ao analisarmos a complexidade historica da questdo racial e seu vinculo
com a realidade atual, emergem reflexdes que questionam se estamos cumprindo de
fato o papel social de superar desigualdades ou se estamos, inadvertidamente,
perpetuando praticas que favorecem uma determinada classe ou grupo social. Os
didlogos em torno do tema, frequentemente, refletem a persisténcia de situacdes de
privilégios sociais, muitas vezes enraizados no ambito das estruturas institucionais e
organizacionais. Essa situacao desafia o propdésito fundamental da educagdo como
ferramenta de emancipacéo dos individuos e como mecanismo para a diminuicao
das desigualdades e injusticas sociais, bem como coloca em risco o trabalho da
Educacédo Profissional e Tecnoldgica, sobretudo no que se refere a sua misséao de
ser agente de mudanca e transformacao social, por meio da formacao integral do ser
humano e da oferta de caminhos de ruptura com os ciclos de producéo da pobreza e
da desigualdade.

Nesse sentido, destaca-se a urgéncia e a necessidade de refletir
criticamente e implementar agdes concretas e educativas na EPT, abrangendo tanto
0s aspectos pedagogicos quanto os espacos administrativos, com vistas a
transformacdes substanciais que possam romper com padrdes discriminatérios
historicamente constituidos e efetivamente promover um ambiente mais plural e
inclusivo no ambito pedagdgico e organizacional das instituicbes de ensino
profissional. Entende-se que a jornada pela inclusdo demanda esforcos coletivos e
continuados, visando a construcdo de uma comunidade educacional alinhada a
valores fundamentais de justica social e equidade. Dessa forma, a analise critica das
politicas institucionais requer pensar medidas concretas que garantam igualdade de
oportunidades e respeito a diversidade em todos 0s espacos e na organizacdo da
EPT.

A analise aprofundada das condicbes que permeiam as politicas de acdes
afirmativas de inclusdo e de enfrentamento ao racismo no contexto das dinamicas
organizacionais da Educacao Profissional e Tecnoldgica revela um cenario complexo
e desafiador. A relacdo entre trabalho e educacéo, nos espacos da EPT, precisa ser
analisada com cuidado, pois a forma como o capital gerencia e organiza as relacdes
de trabalho traz a tona um emaranhado de problemas que ainda ndo foram

superados, ou, em Ultima instancia, sequer compreendidos em esséncia, de modo a
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poderem ser efetivamente discutidos e superados. Frente aos inumeros desafios, a
formulacdo e a implementacao de politicas inclusivas é fundamental e necesséria e,
além disso, é preciso ter como meta a mudanca cultural e estrutural em sentido mais
amplo. Isso exige a promog¢édo de uma mentalidade inclusiva entre os profissionais
da educacdo (docentes, técnicos administrativos e gestores), bem como a
implementacdo de praticas que desafiem preconceitos e promovam a compreensao
intercultural, o reconhecimento do outro e o respeito as diferencas.

Os processos de trabalho, muitas vezes, refletem as desigualdades
presentes na sociedade. Assim, também na EPT, os espacos de gestdo sao
impactados por estruturas e condicionantes conjunturais, histéricos, sociais e
culturais. E imperativo que os gestores desafiem e repensem as estruturas
existentes, promovendo uma cultura organizacional que valorize a diversidade. A
identificacdo da falta de representacdo de gestores negros nas instituicdes torna-se,
nesse contexto, algo essencial, pois reconhecer e abordar essa lacuna destaca a
necessidade de representacbes mais equitativas. O enriquecimento das
perspectivas de liderangca com experiéncias e visOes diversas contribui para
construcdo de um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo (Calisto; Chalender;
Galvao, 2024).

Ao abordar o tema da inclusdo, é preciso observar as nuances que a
permeiam, a necessidade de um espaco educativo que permita que os envolvidos
desconstruam e questionem diversas concepcdes arraigadas e naturalizadas no
meio social, e construam novas percepcdes acerca do tema. Nesse sentido, como
falar de inclusdo no campo educacional se os préprios espacos pedagdgicos nao a
tornam presente e ainda perpetuam mazelas de uma sociedade racista? Frente a

tais desafios, a Lei n°® 11.892, que institui a Rede Federal de EPT, destaca que

[...] @ educacéo inclusiva constitui um paradigma educacional fundamentado
na concepcdo de direitos humanos, que conjuga igualdade e diferenca
como valores indissociaveis, e que avanca em relacdo a ideia de equidade
formal ao contextualizar as circunstancias historicas da producdo da
excluséo dentro e fora da escola (Brasil, 2008, p. 1).

N&o obstante, a falta de letramento racial* faz com que muitos gestores e

servidores das instituicbes de EPT reproduzam os obsticulos que impedem as

'O letramento racial ou racial literacy, termo defendido por Twine (2004) parte de um processo
voltado para a obtencéo de conhecimento, informac6es e dados relacionados a assimilacéo de
conceitos e temas que abordam questfes raciais, buscando aprofundar a compreenséo das
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pessoas negras de chegarem as posi¢cdes de lideranca, de forma que processos
naturalizados retroalimentam a falta de representatividade da populacdo negra na
gestdo das instituicdes, sem que haja uma agao consciente e planejada para a
quebra desse ciclo. Excessos e redundancias nas abordagens sobre teméaticas
raciais frequentemente resultam na superficialidade conceitual e na repeticdo de
jargdbes sem o devido aprofundamento critico. Muitas iniciativas limitam-se a
discursos genéricos sobre diversidade, desvinculados do comprometimento com a
efetiva transformacdo das préticas institucionais. Essa fragilidade compromete a
compreensao do racismo como estrutura histérica e sistémica (Calisto; Chalender;
Galvao, 2024).

A capacitacdo de gestores e servidores, no sentido de proporcionar uma
compreensao profunda das nuances e impactos do racismo estrutural, é de suma
importancia para que reconhecam as disparidades existentes e a necessidade de
politicas mais inclusivas. Investir no letramento racial, além de capacitar os gestores
a reconhecerem e desafiarem ativamente os preconceitos, também fomenta uma
cultura organizacional mais diversificada e equitativa. O letramento racial ndo é
apenas uma ferramenta educacional, é também um instrumento poderoso na
construcdo de ambientes institucionais mais justos e que promovam a igualdade e o
respeito a diversidade, tdo essenciais para a ruptura com as estruturas que
perpetuam o racismo, entre outras formas de discriminacdo e exclusdo social
(Twine, 2004).

Nesse processo de enfrentamento de injusticas historicas, destaca-se a
necessidade de formas reparatorias para fomentar a igualdade e a inclusdo. Nesse
ponto, pode-se destacar a politica de cotas que vem sendo utilizada como politica de
Estado para a reducéo das desigualdades, com maior fomento no contexto brasileiro
a partir do primeiro governo do presidente Luiz In4cio da Silva®>. As medidas,

portanto, necessitam de normativas que orientam e regulam o processo de insercao

dindmicas sociais, historicas e culturais envolvidas. Seu objetivo, portanto, é conscientizar sobre a
importancia do combate ao racismo, reconhecendo os privilégios e desafios enfrentados por
diferentes grupos étnico-raciais.

% Conforme Grin (2004), as politicas de cotas implementadas pelo governo Lula foram uma estratégia
politica e administrativa para combater a discriminagdo e promover a inclusdo de minorias,
especialmente afrodescendentes, no mercado de trabalho e na educacao. Essas politicas visam
reduzir os efeitos da discriminag&o historica, redistribuindo oportunidades em diversos setores, tanto
publicos quanto privados.
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da politica publica, dando start a iniciativa de reparacdo. Nesse campo, podemos
destacar a criacdo da Lei Federal n°® 12.711/2012, atualizada pela Lei Federal n°
14.723/2023 que estabeleceu o percentual minimo para estudantes pretos, pardos,
indigenas e quilombolas e de pessoas com deficiéncia nas universidades publicas.

No ambiente de gestdo do executivo federal, 0 assunto ganha centralidade
apos a publicacdo do Decreto n° 11.443/2023, que estabelece o percentual minimo
de 30% de pessoas negras nos cargos de gestdo até o ano de 2025 (Brasil, 2023).
Esse decreto representa um avancgo significativo na busca por maior diversidade e
representatividade racial na composicao dos quadros dirigentes dos 6rgaos publicos,
reconhecendo a relevancia da inclusdo de grupos historicamente marginalizados nos
processos decisérios e na formulagdo de politicas publicas. Até entdo, ndo havia
dispositivos legais que regulassem ou impusessem agoes afirmativas para os cargos
de confianca e direcdo no ambito do executivo federal. Tradicionalmente, o
preenchimento desses cargos tem ocorrido por critérios discricionarios, pautados
principalmente em relagfes de confianga, redes politicas e alinhamento institucional,
sem a exigéncia de observancia a parametros de equidade racial.

Nesse sentido, o decreto instaura um novo paradigma ao tensionar a
permanéncia desses critérios e apontar para a necessidade de transformacoes
estruturais que incorporem a justica racial como principio norteador da nhomeacéao de
gestores. Essa mudanca de perspectiva exige ndo apenas uma revisao normativa,
mas, também, a reestruturacdo das praticas institucionais que historicamente tém
naturalizado a excluséo racial nos espacos de poder.

O percurso em direcdo a uma Educacdo Profissional e Tecnoldgica
verdadeiramente inclusiva necessita de uma jornada que requer 0 COMpPromisso
coletivo, continuo e abrangente. Os desafios sdo inUmeros e precisam ser pautados
para promover efetivamente a inclus&o. E fundamental reconsiderar as dinamicas de
trabalho tanto nas praticas de gestdo quanto nas demais instancias no mundo do
trabalho, assegurando que sejam pautadas na igualdade, no respeito a diversidade
e na correcao das praticas de segregacédo historicamente observadas.

A pesquisa foi desenvolvida a partir de uma abordagem qualitativa,
estruturada como estudo de caso institucional no Instituto Federal de Santa Catarina.
O estudo visa identificar evidéncias do racismo institucionalizado na Instituicéo,

verificando a predominancia de uma gestao majoritariamente branca que nao reflete
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a representacédo de individuos negros (pretos e pardos) considerando a composicao
da populacédo brasileira e do estado de Santa Catarina. Para a producédo de dados,
foram utilizados diferentes instrumentos metodolégicos, incluindo a analise
documental, pesquisa bibliogréfica, a aplicacdo de questionarios e a realizacdo de
entrevistas com servidores da instituicdo. A analise dos dados coletados foi
conduzida com base na Analise Textual Discursiva (ATD), o que possibilitou
identificar padrbes de exclusdo racial, bem como préticas institucionais de
enfrentamento ao racismo ou limitagcdes na implementacéo de politicas de equidade
na instituicdo de Educacao Profissional e Tecnoldgica. A opcdo por este percurso
metodolégico visou ndo apenas compreender a dinamica da representatividade
racial nos cargos de gestdo, assim como a finalidade formativa do produto
educacional.

As diversas inquietacdes envolvidas no processo investigativo, a partir dessa
reflexdo, evidenciaram lacunas no processo de desenvolvimento da sociedade
brasileira, percalgos na consolidagdo da democracia, e o retrato das desigualdades
presentes na populagdo. Esse quadro reforca a importancia de discutir e analisar,
de forma critica e aprofundada, as relacées de poder que limitam o acesso a direitos
fundamentais e a formacdo dos individuos, em uma sociedade marcada por
profundas desigualdades.

As gquestdes sociais e do mundo do trabalho, intrinsecas a EPT, em seus
espacos formais e ndo formais, irdo determinar a perpetuacdo, ou nao, de vicios
estruturais, como a exclusdo racial, a hierarquizacdo das funcdes com base em
critérios discriminatorios e a reproducdo de modelos de gestdo que negligenciam a
equidade. Esses vicios, historicamente consolidados, comprometem a missao
formadora da EPT ao reforcarem desigualdades no acesso e na permanéncia em
posicdes de prestigio institucional.

Cabe considerar que, no contexto geral do trabalho, € possivel identificar
gue a divisédo do trabalho carrega condicionantes historicos que vém de um periodo
muito longo, que remonta as origens coloniais do Brasil, com a implementagdo do
trabalho escravo de indigenas nativos e negros africanos. Depreende-se que o
modelo de trabalho escravista colocou a populagcdo negra na condicdo de
inferioridade e foi-lhe designado os trabalhos que também tinham esse carater

social. Fungdes que sao realizadas através da “forca bracal” ou delegadas como de
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“baixo nivel” foram colocadas como inferiores, enquanto as fungbdes que sao
realizadas a nivel de lideranca, gestdo e normatizacdo, foram instituidas como
intelectuais e somente poderiam ser realizadas pelas elites (Ramos, 2011).

A historia do Brasil € marcada por diferentes fases, cada uma com suas
préprias legislacdes e constituicdes, refletindo as mudancas sociais, politicas e
econdmicas ao longo do tempo. Antes da promulgacdo da Constituicdo de 1988,
considerada a "Constituicdo Cidada" por sua ampla participagdo popular e seu
carater inclusivo, o pais vivenciou periodos em que a escravidao e a discriminacao
eram legalizadas e institucionalizadas (Fausto, 2005).

A primeira Constituicdo do Brasil data de 1824, quando o pais se tornou um
império independente sob o dominio de Dom Pedro |. Esta Constituicdo, outorgada
pelo imperador, estabelecia uma monarquia constitucional, mas n&o aboliu a
escravidao, que era a base fundamental da economia brasileira da época. A
escraviddo s6 foi formalmente abolida em 13 de maio de 1888, com a Lei Aurea®,
poucos anos antes da Proclamacado da Republica, em 1889 (Fausto, 2005).

Durante o periodo republicano, o Brasil viu a promulgacdo de outras
constituicbes, como a de 1891, a primeira Constituicdo Republicana, e a de 1934,
gue introduziu algumas reformas sociais. No entanto, a discriminacao racial e social
persistiu, e a plena cidadania e os direitos humanos basicos ainda eram negados a
grande parte da populacdo brasileira, em especial aos pretos, pardos e indigena
(Andrade, 2024).

A Constituicdo de 1988 representa um marco na histéria brasileira, ndo
apenas por ter sido elaborada apdés um longo periodo de ditadura militar (1964-
1985), bem como por sua abrangéncia e compromisso com a justica social, a
democracia e os direitos humanos. Ela consagrou principios fundamentais como a

dignidade da pessoa humana, a soberania popular, os direitos sociais e a

® No entanto, cabe aqui uma nota explicativa: nas perspectivas de Schwarcz e Starling (2015), a
abolicdo da escravidao no Brasil foi resultado de pressdes econdmicas internacionais,
principalmente da Inglaterra, aliadas a luta dos movimentos abolicionistas e a resisténcia ativa dos
proprios negros escravizados - por meio de fugas, quilombos, rebelides e sabotagens. A Lei Aurea,
embora tenha encerrado legalmente o regime escravocrata, hdo previu nenhum tipo de reparacéo,
indenizacao ou politica de inser¢do social para os ex-escravizados, o que levou a sua
marginalizacdo estrutural no pés-abolicdo. Sem acesso a terra, a educacao, ao trabalho digno ou a
gualquer tipo de suporte estatal, os negros foram relegados a informalidade, ao subemprego e a
excluséo social - situacao que perpetua desigualdades até os dias atuais. Assim, a aboli¢cdo se deu
de forma inacabada e simbodlica, funcionando mais como um marco juridico do que como uma
reparacao historica efetiva.
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valorizacdo do trabalho. Além disso, a Constituicdo de 1988 introduziu avancos
significativos na protecéo dos direitos dos grupos marginalizados.

A Constituicdo preconiza que “todos sao iguais perante a lei” (Brasil, 1988),
mas, ao observarmos o cendrio das relagBes profissionais e sociais desde a
libertacdo dos escravos, a relacdo profissional teve seu alicerce na excluséo,
conforme ressalta Andrade (2024). Infere-se que essa tamanha disparidade social,
levanta diversas suspeitas e inquietacbes quanto a efetivacdo concreta das
premissas constitucionais em relacdo a diversos aspectos da dinamica social
brasileira para avancar no sentido da democratizacdo e da superacdo das
desigualdades. Por exemplo, observando a forma de composi¢cdo nos espacos de
gestdo e a representatividade da populagdo negra, particularmente no Servigco
Publico Federal, verifica-se um cenario de desigualdades e privilégios. Nesse
sentido, entender o racismo como estrutural, dentro das instituices, € necessario
para compreender que a falta de representatividade nas posi¢cdes de lideranca
reflete a persisténcia de preconceitos e da discriminacao racial, limitando o acesso
de determinados grupos sociais aos cargos de gestdo mais elevados. Essa
disparidade resulta em menor diversidade de perspectivas e dificuldades na
implementacdo de politicas antirracistas e mais inclusivas. Conforme Silva e Silva
(2019), a postura governamental de anos de omiss&o, ou 0 ndo reconhecimento do
problema da desigualdade, explica as profundas diferencas encontradas, fazendo
com que a relacdo de trabalho ainda perpetue uma postura que coloca as pessoas
brancas em posic6es de superioridade, tanto intelectual quanto socialmente.

A Lein.° 12.990, de 9 de junho de 2014, representa um marco antirracista no
servico publico brasileiro, pois tornou obrigatorio o preenchimento de no minimo 20%
das vagas nos concursos publicos para provimento de cargos efetivos e empregos
publicos no ambito da administracdo publica federal, das autarquias, das fundacdes
publicas, das empresas publicas e das sociedades de economia mista controladas
pela Unido, a serem ocupadas por pessoas negras (Brasil, 2014). Entretanto, até
recentemente nao havia qualquer regulamentacéo que colocasse a obrigatoriedade
nos cargos e fungdes de confianca do Executivo Federal.

Em 21 de marco de 2023, foi publicado o Decreto n° 11.443, assinado pelo
presidente Luiz Inacio Lula da Silva e pelas ministras Esther Dweck (Ministério da

Gestdo e da Inovagdo em Servicos Publicos) e Anielle Franco (Ministério da
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Igualdade Racial), que regulamenta a reserva de vagas nos cargos em COMISS&ao
dos orgaos e entidades da Administracdo Publica Federal, estabelecendo que, até
31 de dezembro de 2025, ao menos 30% desses cargos sejam ocupados por
pessoas negras (BRASIL, 2023). A obrigatoriedade estabelecida pelo decreto atua
como um mecanismo de enfrentamento ao racismo institucional, ao romper com a
I6gica meritocratica seletiva e com a reproducao automatica de redes de confianca
gue historicamente excluem pessoas negras das posi¢coes de poder (Almeida, 2018).
Ao impor uma meta de representatividade, o dispositivo obriga as instituicbes a
reestruturarem seus critérios e praticas de nomeacéo, criando um ambiente propicio
para o reconhecimento da competéncia negra e para a visibilizacdo de trajetorias
antes marginalizadas. Embora ndo elimine, por si s, o racismo estrutural, a medida
€ um passo estratégico para desestabilizar padrées discriminatorios cristalizados nas
estruturas do Estado, promovendo uma redistribuicdo simbdlica e material do poder
(Pacheco e Barbosa, 2025).

Segundo o Censo de 2022, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica,
(IBGE) mais da metade da populacdo do pais é composta por individuos negros,
englobando tanto pessoas pretas quanto pardas, representando 55,7% dos
brasileiros (IBGE, 2022). Todavia, ao ingressarem no servi¢co publico, os negros se
deparam com uma realidade distinta, onde se tornam minoria no contingente de
servidores e enfrentam disparidades salariais em relagdo aos brancos. Esta
constatacdo € fruto de um levantamento realizado pela Organizacdo néao
Governamental Republica.org cujo foco esta na melhoria da gestdo de pessoas no
setor publico. Os dados do Sistema Integrado de Administracado de Pessoal (Siape),
de 2020, evidenciam que 0s negros representam apenas 35,09% dos servidores
publicos ativos do executivo federal, revelando assim a discrepancia entre a
composicado racial da populacdo brasileira e a representatividade no funcionalismo
publico, conforme discutido por Machado Junior, Bazanini e Mantovani (2018).

Conforme dados coletados junto ao Departamento de Selecdo de Pessoas
(DSP), subordinado a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) do IFSC, em 2023
menos de 10% de todas as fungOes gratificadas e funcdo de coordenagéo de curso
(FCC e FG) e cargos de direcado (CD) sao ocupadas por pessoas autodeclaradas
negras, apontando para os efeitos do racismo estrutural no ambiente institucional.

Essa constatacdo reforgca a necessidade urgente de politicas e agbes afirmativas
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gue promovam a equidade racial, visando corrigir essas disparidades e garantir uma
representacdo mais justa e inclusiva nos diversos segmentos da instituicao.

A pesquisa realizada se posiciona no campo das discussdes académicas e
de investigacOes sobre as acgOes afirmativas, particularmente aquelas que se
materializam em politicas de cotas raciais, e sobre a probleméatica do racismo
institucional no contexto da gestéo publica, com um enfoque especifico na Educacao
Profissional e Tecnoldgica. Diante da urgéncia em compreender como 0O racismo
institucional se manifesta nos espacos de gestdo da Educacgédo Profissional e
Tecnoldgica, esta pesquisa atribui centralidade ao tema da representatividade racial
nos cargos de lideranca, com foco especifico no IFSC. A escolha pelo estudo do
caso desta instituicdo se justifica por sua relevancia no cenério da educacgéo publica
federal e pela baixa presenca de pessoas negras em posicOes de gestdo, o que
evidencia a necessidade de politicas de inclusdo mais eficazes. Ao se aprofundar
nessa realidade institucional concreta, a pesquisa busca ndo apenas compreender
as dindmicas e impactos das politicas de inclusédo racial no IFSC, bem como refletir
criticamente sobre as estratégias adotadas e o0s desafios enfrentados na
implementacéo de politicas e a¢Bes afirmativas capazes de promover justica racial e
transformacdes estruturais.

Dessa forma, a pesquisa contribui para o debate sobre como as politicas
publicas, especialmente aquelas voltadas a reserva de vagas raciais nos cargos de
gestdo, podem ser desenhadas e aplicadas para promover a justica social e a
equidade racial. Ao investigar o perfil racial dos ocupantes de cargos de gestdo no
Instituto Federal de Santa Catarina e as implicacbes da implementacdo do Decreto
n° 11.443/2023, esta pesquisa lanca luz sobre os limites e possibilidades das acdes
afirmativas no enfrentamento ao racismo institucional no ambito da Educacao
Profissional e Tecnoldgica.

Quanto ao problema da investigacdo, a questdo da diversidade racial e a
necessidade de politicas de inclusdo ganham relevancia, especialmente quando se
considera a gestao publica e a educagédo profissional e tecnologica. Neste sentido, a
pesquisa se propde investigar: Qual o perfil racial dos ocupantes dos cargos de
gestao no Instituto Federal de Santa Catarina e como isso reflete na implementacao
e efetividade das politicas de cotas raciais e no enfrentamento do racismo

institucional?
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Essa pergunta de pesquisa tem por intencionalidade ndo apenas mapear a
composicao racial dos quadros de gestao do IFSC, mas também compreender como
essa composicdo influencia na formulacdo e aplicacdo de politicas publicas, entre
outras acles, voltadas para a promocédo da igualdade racial e na luta contra o
racismo estrutural na instituicdo. Ao fazé-lo, a pesquisa contribui para o debate mais
amplo sobre a importancia da representacdo racial na gestdo publica e suas
implicagbes para a democratizacdo do acesso e das oportunidades dentro das
instituicbes de educacao profissional e tecnoldgica.

A histéria das relacdes de trabalho nas instituicbes de EPT evidencia que
diversos fatores influenciam a formacao das estruturas organizacionais e da cultura
institucional, desde as origens das Escolas Técnicas até o0s atuais Institutos
Federais, e demais instituicbes de ensino profissional, as praticas de gestdo, as
hierarquias estabelecidas e as politicas de recursos humanos tém sido moldadas por
uma variedade de forcas sociais, econdmicas, politicas e culturais, que definem
como sera o retrato organizacional dessas instituicdes (Ciavatta; Ramos, 2012).

Nesse sentido, a compreensdo das memdrias institucionais e das praticas
organizacionais do passado é essencial para identificar os padrbées recorrentes de
desigualdade e exclusdo que persistem no presente. A analise critica das formas de
gestao e das relacdes de poder nas instituicdes de EPT permite identificar tanto as
barreiras estruturais que impedem a ascensdo de determinados grupos quanto as
praticas inclusivas que promovem a participacdo e o empoderamento de grupos
historicamente marginalizados pela renda, classe, etc. A gestdo tem a
responsabilidade de identificar e compreender os diversos modelos e composicoes
historicamente presentes na instituicdo, visando a formulagdo de estratégias e
praticas inclusivas de forma a subsidiar a dindmica das relacbes profissionais
(Ciavatta; Ramos, 2012).

Assim, enquanto pesquisa de mestrado desenvolvida no Programa de Pdés-
Graduacao em Educacao Profissional e Tecnologica em Rede Nacional (PROFEPT)
apresenta aderéncia ao Programa, pois as praticas de gestdo incluem o0s
procedimentos técnicos que formulam a tomada de decisdo nas instituicdes federais
de EPT, a organizacado dos espacos, a representatividade e as politicas adotadas -
gue formulam as prioridades e medidas para enfrentar os impactos dos cenarios

sociais de desigualdade nos espacos institucionais - sdo tematicas de interesse no
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referido Programa de PoOs-Graduacdo. Assim sendo, ao propor uma investigacao
gue analisa e questiona a composi¢cdo da gestdo do IFSC, a presente pesquisa se
inseriu na Linha de Pesquisa 2 do referido Programa de Mestrado, intitulada
“‘Organizacédo e Memorias de Espagos de EPT”, que dialoga diretamente com a
tematica “Gestao dos Espacgos Educacionais”. Conforme o documento do Curso, em

seu art. 4°, item Il, a referida linha de pesquisa

Trata dos processos de concepgéo e organizacdo do espaco pedagdgico na
Educacéo Profissional e Tecnolégica, com foco nas estratégias transversais
e interdisciplinares, que possibilitem formagé&o integral e significativa do/a
estudante, sustentados no trabalho como principio educativo e na pesquisa
como principio pedagdégico, em espacos formais e ndo formais. Considera,
também, a construcdo temporal, por meio dos estudos de memoria da
Educacgdo Profissional e Tecnoldgica, que, ao longo do tempo, vém
configurando os processos de ensino e de organizacdo de seus espagos
pedagégicos (PROFEPT, 2023, p. 3).

A pesquisa realizada desenvolve tematica especifica vinculada ao
Macroprojeto “Organizacado de Espacos Pedagdgicos na EPT” pois, de acordo com o
regulamento do PROFEPT, o macroprojeto inclui estudos sobre as concepc¢des de
planejamento dos espacos formais e ndo formais da gestdo da EPT, descritos da

seguinte forma:

Abriga projetos que trabalham questdes relacionadas a organizagdo e ao
planejamento de espagos pedagdgicos, formais e ndo formais, da pesquisa,
do ensino, da extensdo e da gestdo da EPT. Os projetos devem investigar
as relacbes desses espacos com a EPT e as suas interlocu¢cbes com o
mundo do trabalho e os movimentos sociais (PROFEPT, 2023, p. 5).

Portanto, a tematica da gestdo administrativa escolar, central na presente
pesquisa, estad ligada diretamente a referida linha quando retrata a instituicdo
levando em conta os fatores historicos abordados sistemicamente com o objetivo de
identificar as relacdes de trabalho, composicdo dos gestores e praticas de lideranca
gue contribuem para as disparidades observadas. Compreende ainda a necessidade
de colocar em pauta e valorizar as dinamicas organizacionais presentes nos
ambientes educacionais, promovendo uma abordagem que reconheca a importancia
das memodrias institucionais e a forma como os espacos pedagogicos influenciam no
processo educativo. Essa abordagem esta alinhada com a tematica de estudos da
gestdo presente no ProfEPT, conforme € abordada nos objetivos do regulamento
geral do curso. O artigo 3° do regulamento define as metas do programa,
destacando a importancia de investigar e compreender questbes relacionadas a

gestdo das instituicbes de ensino profissional, o que fortalece a relevancia e a
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pertinéncia da pesquisa realizada no referido programa de mestrado. O art. 3°, item

I, fixa como meta do programa

[...] atender a necessidade de desenvolvimento de trabalhos de investigagdo
interdisciplinar, constituido pela interface entre trabalho, ciéncia, cultura e
tecnologia, na perspectiva de melhoria dos processos educativos e de
gestdo em espacos formais e/ou ndo formais (PROFEPT, 2023, p. 2).

Assim, através da abordagem investigativa, tendo como base a linha de
pesquisa e 0 macroprojeto, € possivel mapear as praticas de gestdo adotadas em
diferentes contextos institucionais e identificar os desafios enfrentados pelos
servidores e gestores propondo solu¢cdes que visem promover a equidade e a
eficacia organizacional da EPT.

De acordo com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, a
populacdo negra, composta por pretos e pardos, representa 55,7% dos brasileiros.
Notavelmente, sua presenca na faixa dos 10% mais pobres atinge a marca de 75,2%
(IBGE, 2022). Essa realidade evidencia a persisténcia do "processo de producéo e
reproducdo do racismo", conforme apontado por Machado Janior, Bazanini e
Mantovani (2018, p. 632), que continua a obstruir a ascensédo de pessoas negras
aos escaldes hierarquicos mais altos.

Em Santa Catarina, com base o censo do IBGE, realizado em 2022, a
populacdo negra (pretos e pardos) representa 23,29% dos catarinenses (IBGE,
2022). Esse percentual, embora categorizado como a menor participacdo da
populacdo negra em um estado brasileiro, revela preocupacdes quando comparado
aos indices de liderancas que esta populacdo ocupa, sendo que ao exemplo do
IFSC, até 2021, menos de 10% dos gestores se autodeclaram pretos ou pardos
(IFSC, 2024).

A anadlise dessas disparidades ndo pode ser desvinculada da compreensédo
da historicidade das relacbes de trabalho nas instituicbes. Investigar como as
estruturas organizacionais foram historicamente moldadas pelas rela¢cées sociais é
fundamental para entender as motivacdes subjacentes as realidades existentes. A
cultura organizacional, forjada ao longo do tempo, desempenha um papel crucial na
configuragéo das dindmicas de poder e na distribuicdo desigual de oportunidades.

Hoje, muito embora o conceito de trabalho sofra mudancas ao longo da
histéria da EPT, temos, evidentemente, a separacdo entre o trabalho manual e o
trabalho intelectual em relacdo a qual, na maioria dos casos, a populacdo negra
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ainda é posta como incapaz de realizar os trabalhos classificados como intelectuais
e estratégicos. Esta segregacado persistente reflete uma continuidade do legado
histérico da escravizacdo, que categoriza as pessoas negras como mao de obra
bracal e designa a elas as fun¢cdes menos remuneradas ou de esfor¢o fisico
exaustivo (Frigotto, 2001; Saviani, 2007).

As inquietacbes relacionadas ao tema do racismo, pela constatacdo dos
dados da realidade brasileira, instigaram a busca por identificar pesquisas realizadas
e bibliografias para saber mais sobre o tema. Observou-se que h4 uma gama de
producdes académicas e discussdes sobre o assunto, porém, ha poucas pesquisas
gue tratam do tema no Servico Publico Federal e muitas lacunas quanto ao estudo
das realidades locais, como na administracao direta e indireta em Santa Catarina.

No IFSC, ja é realizado o processo de ingresso por cotas em concurso para
efetivacdo de servidores e em processos de ingresso e matricula de estudantes, de
acordo com legislacdes especificas. Quanto a reserva do percentual minimo para
cargos de gestdo, o assunto iniciou com a publicacdo do Decreto n° 11.443, pelo
Governo Federal, em 2023, a partir do qual foi constituido, no IFSC, pelo entdo
Reitor Mauricio Gariba Janior, o Grupo de Trabalho de Promocdo da Igualdade
Racial, por meio da Portaria n° 1.579 de 23 de maio de 2023*. O grupo de trabalho
teve o papel de propor a gestdo formas de implementacdo da politica preconizada
pelo recente decreto, que prevé a reserva de vagas as pessoas negras para 0s
cargos de gestdo da instituicdo, de no minimo 30%, estabelecendo como prazo de
adequacao que essa meta seja cumprida até o ano de 2025.

E importante destacar o pequeno nimero de pesquisas académicas que
abordem a obrigatoriedade prevista no Decreto n° 11.443 e os métodos de
implementacdo na Rede Federal de Educacéo Profissional. Essa lacuna revela uma
necessidade urgente de investigacdo e analise sobre o tema, especialmente
considerando sua recente implementacdo e o impacto que pode ter no contexto
educacional. Surge, portanto, a necessidade de identificar como se constitui a

composi¢cdo dos cargos de gestdo e os meios pelos quais o Instituto Federal de

* O responsavel pela presente dissertacdo é membro ativo do grupo de trabalho, que é composto por
outros/as servidores/as de diversos departamentos da instituicdo, interessados/as em levar adiante
tanto a discussao sobre 0 assunto quanto a implementacéo de politicas publicas de agbes
afirmativas.
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Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina pretende alcancar essa meta no
ambiente administrativo de gestao.

O resultado da pesquisa devera servir de auxilio a gestdo do IFSC para
encaminhamentos acerca das politicas de inclusdo e diversidade nos espagos
administrativos dos 22 campus e da Reitoria, podendo se tornar referéncia para que
estudos semelhantes sejam replicados em outras instituicdes da Rede Federal de
Educacdo Profissional e Tecnolégica. A proposta também seguira na linha da
necessidade legal imposta pelo Decreto da Presidéncia da Republica, considerando
gue o fato é novo e que as discussfes nos espacos institucionais sobre a
implementacdo no ambito organizacional da gestdo ainda estdo em fase inicial de
levantamento, andlise e estudo de viabilidades, muito embora o prazo final para a

implementacao seja em 30 de dezembro de 2025 (Brasil, 2023).
1.1 OBJETIVOS

Este trabalho tem como objetivo central investigar a existéncia do racismo
institucional no ambito do IFSC, por meio de uma andlise critica da composicao
racial nos cargos de gestdo da instituicdo. Busca-se compreender, com profundidade
tedrica e rigor cientifico, os critérios adotados na escolha e nomeacao dos gestores,
identificando a efetiva participacdo de pessoas negras nesses espacos e possiveis
mecanismos estruturais que possam estar reproduzindo desigualdades raciais.
Ademais, a pesquisa visa analisar as a¢fes institucionais de combate ao racismo, ja
existentes no IFSC, e propor, como intervencédo pratica, um produto educacional na

forma de uma oficina voltada ao letramento racial dos gestores da instituicdo.

1.1.1 Objetivo geral

Investigar o perfil dos ocupantes e a composi¢cdo dos cargos de gestao no
Instituto Federal de Santa Catarina e se ha, nesses espagos, 0 racismo

institucionalizado.

1.1.2 Objetivos especificos

a. Analisar os critérios para composicdo dos cargos de gestdo do Instituto

Federal de Santa Catarina.
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Identificar a porcentagem da participacdo negra nos cargos de gestao da
Instituicao.

Verificar se h4 evidéncias do racismo institucionalizado por meio da analise
da composicéo e preenchimento dos cargos de gestao institucional.

Identificar quais medidas de combate ao racismo séo realizadas na Instituicao
e analisar se tém tido algum reflexo na definicdo dos quadros da gestao.
Construir uma proposta de capacitacdo aos gestores, a ser aplicada no
desenvolvimento da pesquisa, em forma de oficina, como produto educacional
(PE), que possibilite o letramento racial e o entendimento da necessidade da
implementacdo do percentual minimo de representantes negros nos cargos

de gestao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste primeiro momento, a presente fundamentacdo teorica aborda
conceitos que sustentam a analise realizada ao longo deste estudo, com o intuito de
compreender as discussbes do campo académico, bem como as estruturas sociais,
econdmicas e institucionais que perpetuam desigualdades raciais no Brasil,
especialmente no contexto da Educacéao Profissional e Tecnolégica. Em um segundo
momento, discute-se a relacdo estrutural entre capitalismo e desigualdade social,
enfatizando como a légica capitalista demanda e reproduz formas sistematicas de
exploracdo e exclusdo social, aprofundando-se na reflexdo sobre a trajetoria
histérica e atual do racismo no Brasil, incluindo as perspectivas de promocéo da
igualdade e destacando como a questao racial atravessa e condiciona as relacdes
institucionais, estruturais e interpessoais, influenciando diretamente o acesso das
pessoas negras ao trabalho, a educacao e aos espacos de poder.

Na sequéncia, a analise se volta especificamente para a Educacéo
Profissional e Tecnoldgica, evidenciando sua dualidade histérica e seu papel
contraditorio enquanto instrumento que pode reproduzir desigualdades ou promover
transformacdes sociais significativas.

O tema tem como objetivo apresentar uma discussado sobre as perspectivas
histéricas da construcdo da desigualdade no Brasil, enfatizando a contribuicdo
processual das relagfes raciais para isso. A discussao abrange o periodo que vai da
institucionalizacdo da escravidao durante a era colonial, que serviu para criar uma
sociedade extremamente desigual, até questbes contemporaneas que ajudaram a
perpetrar a marginalizagdo negra em diferentes esferas sociais (educacao, saude,
mundo de trabalho e sistema de justi¢ca criminal) no Brasil.

2.1 A EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA COMO INSTRUMENTO DE
DISPUTA DE PROJETO DE SOCIEDADE

A pedagogia historico-critica de Dermeval Saviani parte do pressuposto de
gue a educacdo € uma pratica social intencional que tem por finalidade mediar a
passagem da experiéncia cotidiana ao saber sistematizado, apropriando-se das
objetivacbes historico-sociais produzidas pela humanidade (Saviani, 2007). Desse
nucleo derivam dois pilares para pensar a EPT: a formagdo humana integral e o

trabalho como principio educativo. A escola, nesse horizonte, ndo se limita a
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‘preparar para o mercado’”, mas organiza o0 ensino de modo a propiciar a
apropriacdo critica dos conhecimentos cientificos, artisticos e filosoficos que
estruturam a vida social, condi¢cao para a autonomia intelectual e politica dos sujeitos
(Saviani, 2007).

A formacdo humana integral em Saviani recusa a cisdo entre instrucao e
educacdo, entre desenvolvimento intelectual e desenvolvimento ético-politico.
Integralidade significa superar o dualismo que historicamente destinou as classes
populares uma educacéao “pratica” e utilitarista, enquanto reservou as elites o acesso
aos conhecimentos mais abstratos e universalizantes (Saviani, 2007). Aplicada a
EPT, essa concepcdo implica organizar o curriculo por eixos formativos que
articulem ciéncias da natureza, ciéncias humanas, matemadtica, linguagens e
fundamentos técnico-tecnolégicos, evitando a reducdo do ensino profissional ao
mero exercicio ocupacional. Em outros termos, trata-se de formacéao politécnica, na
gual o estudante compreende os principios cientificos que estruturam processos
produtivos, em vez de apenas operar procedimentos fragmentados (Frigotto, 2001;
Saviani, 2007).

O segundo pilar, o trabalho como principio educativo, ndo confunde trabalho
com emprego. Em chave histérico-critica, “trabalho” é a categoria fundante da vida
social: atividade teleoldgica pela qual os seres humanos transformam a natureza e a
si mesmos. Quando o trabalho entra na escola como principio, ele orienta o curriculo
e a didatica: os conteludos sdo selecionados e sequenciados para revelar as
relacbes internas entre ciéncia, técnica e producdo, permitindo que o estudante
compreenda o porqué dos processos, e nao apenas o “‘como fazer” (Saviani, 2007).
Essa orientacdo didatica exige partir da pratica social (0 mundo do trabalho tal como
se apresenta), elevar-se ao plano tedrico (conceitos cientificos, leis, modelos) e
retornar a pratica (releitura e intervencao transformadora) - o conhecido movimento
pratica social — teoria — pratica social (Saviani, 2007).

Nesse sentido, Saviani critica frontalmente a dualidade histérica do sistema
escolar brasileiro, que reproduz a separagdo entre trabalho manual e trabalho
intelectual. A EPT comprometida com a formacéo integral deve desnaturalizar essa
clivagem, garantindo aos estudantes trabalhadoras/es o direito ao conhecimento
classico-cientifico, enquanto integra, criticamente, os fundamentos técnico-

tecnologicos (Saviani, 2007). Nao se trata de “acrescentar” humanidades a um curso
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técnico, mas de estruturar o curso a partir de problemas e objetos de conhecimento
gue explicitam a unidade entre teoria e pratica, natureza e sociedade, ciéncia e
tecnologia (Frigotto, 2001; Saviani, 2007).

Do ponto de vista curricular, isso implica organizar situacdes de estudo que
facam os estudantes reconstruirem, em nivel escolar, o caminho l6gico-histérico dos
conhecimentos: identificar necessidades sociais, explicitar os problemas, mobilizar
saberes cientificos e tecnoldgicos, analisar as determina¢des econdmicas, sociais e
ético-politicas, e propor alternativas com critérios de rigor e pertinéncia (Saviani,
2007). A avaliacdo, por sua vez, deixa de mensurar apenas execucdo de tarefas e
passa a verificar apropriacdo conceitual, capacidade de analise e de intervencao
fundamentada. Tal desenho evita tanto o tecnicismo adaptativo quanto o
academicismo abstrato, dois desvios criticados por Saviani (Saviani, 2007).

Para a gestdo pedagogica da EPT, a formacéao integral e o trabalho como
principio educativo demandam condicfes institucionais: tempo-espaco para estudo e
planejamento coletivo, integracdo entre areas, projetos interdisciplinares, vinculos
com pesquisa e extensdo, e dialogo com o mundo do trabalho sem subordinar a
escola a l6gica imediatista da empregabilidade (Saviani, 2007). E também por essa
via que se enfrenta a tendéncia a flexibilizacdo precarizante dos curriculos, apontada
por analises criticas da escola produtivista (Frigotto, 2001), reafirmando a
centralidade do conhecimento sistematizado como direito social.

Por fim, a base savianiana oferece um critério normativo para avaliar
politicas e praticas na EPT: quanto elas ampliam a apropriacdo, pelos estudantes,
dos fundamentos técnico-cientificos e histérico-sociais da producdo e da vida
coletiva? Quanto contribuem para superar a dualidade escolar e para formar sujeitos
capazes de compreender e transformar as condi¢cdes concretas de existéncia? Uma
EPT alinhada a pedagogia histérico-critica €, portanto, emancipatéria: integra
ciéncia, técnica, cultura e trabalho numa totalidade pedagodgica voltada a
humanizagéo plena (Saviani, 2007). Nesse horizonte, a nog¢ao de formagédo humana
integral e o principio educativo do trabalho ndo sdo aderecos retoricos, mas eixos
estruturantes de curriculo, didatica e gestdo nos Institutos Federais.

Conforme Ramos e Corréa Filho (2025), as bases da EPT reafirmam dois
eixos estruturantes - formacao humana integral e trabalho como principio educativo -

como antidotos a dualidade histérica do sistema brasileiro e as tendéncias
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tecnicistas recentes. O artigo ancora-se no materialismo histérico-dialético e
estabelece, logo de inicio, que a propria relagdo “trabalho, educagdo e saude
constitui-se como uma determinagao da realidade social”, isto é, ndo é acessoria,
mas estruturante do modo como se produz vida e conhecimento em sociedade. Essa
classificacdo tedrica importa porque permite ler a EPT ndo como mera oferta de
gualificacdo para ocupacdes fragmentadas, mas como projeto formativo
comprometido com a totalidade social, no qual o trabalho comparece como
mediacdo pedagodgica e ontoldgica (Ramos; Corréa Filho, 2025, p. 02). Na
formulacdo, a formacdo humana integral deixa de ser um adorno discursivo e
aparece como finalidade concreta da Rede Federal ao “superar a dualidade
estrutural de ensino no pais, mediante a consolidacao da formac¢do humana integral,
do trabalho como principio educativo, da préatica social como produtora de
conhecimentos e da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao” (Ramos;
Corréa Filho, 2025, p. 02). A consequéncia curricular é inequivoca: a EPT deve
articular conhecimentos cientificos, tecnoldégicos e sociais em arranjos que facam a
ponte entre préatica social e elaboracao tedrica, recolocando o estudante no centro
de processos que explicitem por que e para quem se produz determinado
conhecimento. Essa diretriz se materializa, na Rede Federal, sobretudo no Ensino
Médio Integrado (Ramos; Corréa Filho, 2025).

Nesse cenario, o entendimento do trabalho como principio educativo passa a
se afastar da ideia de simples adestramento para funcdes ocupacionais. O Ensino
Médio Integrado (EMI) passa a ser interpretado como uma etapa que materializa o
projeto de escola unitaria e de formagdo baseada no trabalho, concebido
historicamente como um caminho para enfrentar tanto as formas de exploracéo
préprias do capitalismo quanto a tradicional cisdo entre educacéo basica e educacao
profissional, avancando em direcdo a uma formacdo ampla, critica e politécnica. Do
ponto de vista pedagdgico, isso implica estruturar curriculos e praticas que
explicitem as conexdes entre ciéncia, técnica e producdo, rejeitando propostas
reduzidas ou fragmentadas que esvaziam o potencial formativo do conhecimento ao
submeté-lo a habilidades meramente instrumentais. E destacado ainda que com
base em analises historicas e na propria configuracdo das ofertas formativas, que
esse projeto educativo enfrenta disputas significativas, especialmente frente ao

processo de curricularizacdo da saude orientado pela légica das competéncias e ao
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fortalecimento de politicas neoliberais que reconfiguram a formacdo humana e
profissional. Essa disputa se materializa na ampla predominéancia do setor privado
na oferta de cursos técnicos em saude e na prevaléncia de modelos concomitantes e
subsequentes, arranjos que tendem a manter a separacdo entre educacao geral e
formacéao profissional (Ramos; Corréa Filho, 2025). Dessa forma, o destaque dado
pelo artigo a expansdao do EMI na area da saude nao representa apenas um
aumento numérico, mas revela a afirmacdo de um projeto formativo. O avanco das
matriculas no ensino médio integrado é apresentado como expressdo do papel
politico e social desempenhado pela Rede Federal, especialmente pelos Institutos
Federais. Assim, ao estruturar a formacao técnica na modalidade integrada, a Rede
fortalece os principios da Educacao Profissional e Tecnoldgica: garante que 0s
estudantes se apropriem dos fundamentos cientificos e tecnoldgicos articulados a
formacéo geral, relaciona o processo de aprendizagem a compreensao critica do
trabalho e da sociedade e possibilita que o conhecimento adquirido na escola se
traduza em intervengdes qualificadas na realidade social.

Assim, conforme a andlise de Ramos e Corréa Filho (2025), a ideia de
formacdo humana integral articulada ao trabalho como principio educativo deixa de
ser apenas um enunciado tedrico e passa a funcionar como parametro para
examinar politicas e modelos formativos. H4 avanco quando se amplia o Ensino
Médio Integrado e se reforca a articulacdo entre ensino, pesquisa e extensao. Em
contrapartida, observa-se retrocesso quando abordagens baseadas em
competéncias e a crescente privatizacdo da oferta conduzem a EPT a formatos
reduzidos, fragmentarios e orientados por demandas imediatistas do mercado.
Nesse contexto, a Rede Federal reafirma seu compromisso publico quando sustenta
préaticas integradoras que se contrapdem a processos formativos acelerados e pouco
consistentes, promovendo uma educacao ampla, comprometida com a superacao da
histérica separacdo entre formacdo geral e profissional e com a valorizacdo do
trabalho humano.

A Educacéao Profissional e Tecnolégica no Brasil é herdeira de um modelo
educacional historicamente dual e seletivo. Desde a Primeira Republica, o ensino
destinado as elites privilegiava a formacao intelectual e cultural, enquanto a classe
trabalhadora reservava-se uma educacdo de natureza instrumental, voltada ao

adestramento para funcbes produtivas subordinadas. Essa cisdo estrutural foi
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analisada por diversos autores criticos, que destacam o papel da EPT tanto como
reprodutora das desigualdades quanto como campo possivel de resisténcia. Saviani
(2007), ao discutir a relacéo entre educacao e lutas de classe, afirma que a escola é
um espaco contraditério em que se expressam projetos distintos de sociedade.

A educacédo escolar, particularmente, insere-se de modo explicito nas lutas
de classe, como um dos espacos privilegiados em que se disputa a
hegemonia na formacé&o da consciéncia dos individuos e na organizacdo da
producéo e da reproducéo social (Saviani, 2007, p. 54).

Assim como Saviani (2007), Frigotto (2001) também denuncia os limites da
EPT quando esta se submete exclusivamente as exigéncias do capital, reduzindo a

formacdo humana a competéncias meramente operacionais.

O processo educativo tem sido deformado em sua esséncia, na medida em
que passa a ser dominado por uma racionalidade produtivista que
transforma o trabalhador em peca descartdvel de um sistema que exige
produtividade a qualquer custo (Frigotto, 2001, p. 89).

A critica a tecnificacdo do curriculo e a despolitizacdo da formacéo se soma
a proposta de uma educacéo politécnica, integrada e omnilateral, defendida também
por autores como Ramos (2011), Ciavatta e Ramos (2012) e Moura (2010). Para
esses autores, o trabalho deve ser entendido ndo apenas como atividade
econdbmica, mas como principio educativo, articulando ciéncia, cultura, técnica e
politica. Trata-se de uma concepc¢ao que reivindica o direito a formacao integral para
todos os sujeitos, e ndo apenas para os que tradicionalmente ocupam os espacos de
poder.

Essa perspectiva critica sobre a EPT exige, portanto, o reconhecimento de
gue as desigualdades sociais, econbmicas e educacionais ndo Sao universais ou
neutras, pois possuem cor, género, territério e histéria. Assim, a reflexdo sobre o
papel da educacédo profissional no Brasil contemporédneo ndo pode se furtar a
considerar as marcas do racismo estrutural e a forma como ele se manifesta nas
trajetorias escolares e profissionais da populacdo negra. E nesse ponto que se faz
necessario aprofundar a analise sobre o lugar social historicamente reservado aos
negros no Brasil e como o racismo, operando de modo transversal, condiciona o
acesso a educagéo, ao trabalho e a cidadania.

Segundo Espirito Santo Junior (2024), € possivel realizar uma analise critica
e aprofundada sobre as praticas institucionais de gestao da diversidade, com foco na

composicao étnico-racial, de género e deficiéncia nos cargos de direcdo de uma
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universidade publica federal. A pesquisa parte de uma abordagem qualitativa e
guantitativa, com analise documental e uso de dados institucionais da propria
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), buscando compreender se o0s
discursos de inclusdo, presentes nas diretrizes institucionais, efetivamente se
concretizam na ocupacédo dos cargos de lideranca. O autor fundamenta a analise em
referenciais criticos decoloniais e em teorias da interseccionalidade, examinando
como a raca, 0 género e a deficiéncia se entrelagam na construcdo das
desigualdades dentro do espaco universitario. Ele afirma que a estrutura
organizacional das universidades brasileiras ainda mantém padrdes excludentes que
reproduzem desigualdades histéricas, especialmente nos espacos de poder e
decisao (Espirito Santo Junior, 2024).

Os dados empiricos apontam um cenéario de profunda desigualdade. De
acordo com a pesquisa, apesar do numero significativo de mulheres, pessoas
negras e com deficiéncia entre os servidores da instituicdo, ha uma sub-
representacdo acentuada desses grupos nos cargos de direcdo. Como destaca o
autor, nos cargos de direcdo da UFSC, verifica-se uma hegemonia masculina,
branca e nao deficiente, o que contradiz os principios da diversidade e da equidade
defendidos institucionalmente (Espirito Santo Junior, 2024).

A analise também demonstra que as politicas institucionais voltadas a
promocdo da diversidade sdo muitas vezes frageis, desarticuladas ou simbdlicas. A
auséncia de acOes afirmativas para cargos de lideranca, a falta de indicadores de
diversidade para fins de planejamento institucional e a inexisténcia de formacao
continuada sobre diversidade para gestores sédo algumas das lacunas apontadas. O
autor observa que embora haja avangos normativos e discursivos, a efetivacéo de
uma gestdo da diversidade requer compromissos institucionais mais robustos e
politicas sistematizadas (Espirito Santo Janior, 2024).

Outro aspecto central do trabalho é a critica a neutralidade aparente do
merito como critério unico para ascensdo funcional. O autor argumenta que o
discurso do mérito, quando desvinculado da analise de desigualdades historicas,
contribui para a manutencédo do status quo, tornando invisiveis 0s mecanismos de
exclusdo. Ele afirma que a valorizacdo exclusiva do mérito ignora as barreiras
estruturais enfrentadas por mulheres, negros e pessoas com deficiéncia, dificultando

seu acesso aos espacos de poder (Espirito Santo Junior, 2024).
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A pesquisa conclui destacando a necessidade de uma mudanca institucional
gue reconheca e enfrente os marcadores sociais da diferenca. Prop6e medidas
como: a criagdo de metas de representatividade, programas de formacao
antidiscriminatdria para gestores, acompanhamento estatistico da diversidade na
ocupacéo de cargos de lideranca e o fortalecimento das instancias de controle social
interno.

Em sintese, a dissertacdo de Espirito Santo Junior (2024) oferece uma
contribuicdo essencial para o debate sobre equidade no servi¢co publico federal, ao
demonstrar que a gestdo da diversidade requer mais do que boas intencées ou
discursos inclusivos. E necessario compromissos institucionais concretos,
sustentados por dados, acbes afirmativas e reestruturacdo critica das logicas de
poder que ainda regem o interior das universidades publicas brasileiras.

A articulacdo entre racismo, gestdo publica e acbes afirmativas, tal como
discutida por Calisto, Chalender e Galvao (2024), ajuda a explicitar por que a sub-
representacdo de pessoas negras em espacos decisorios ndo € um acidente, mas
expressdo de uma trajetoria histérica e institucional. O ponto de partida do artigo é
claro: “a presenca de pessoas negras na gestao publica € um tema complexo, que
se entrelaga com a histéria do racismo no Brasil” (Calisto; Chalender; Galvao, 2024,
p. 4). Esse enunciado enquadra a discussao no tempo longo da escravizacao e de
suas continuidades na cidadania e na politica, indicando que os obstaculos atuais
sdo herangas de “hierarquias raciais que persistem até os dias atuais” (Calisto;
Chalender; Galvao, 2024, p. 4).

No plano institucional, o texto sublinha que a desigualdade ndo se limita a
atitudes individuais: trata-se de “racismo institucional”, que “se manifesta através de
politicas, praticas cotidianas e estruturas que colocam grupos raciais minoritarios em
desvantagem” (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 15). Essa caracterizacdo é
decisiva para a gestdo publica porque reconhece padrdes, rotinas e regras que,
mesmo sem intengbes declaradas, geram efeitos sistematicos de exclusédo e
bloqueiam a ascenséo de pessoas negras a tomada de decisdo (Calisto; Chalender;
Galvdo, 2024, p. 15). Assim, enfrentar o problema demanda medidas
organizacionais e regulatérias, ndo apenas campanhas de sensibilizacdo, capazes
de alterar fluxos de recrutamento, provimento de funcdes de confianca, critérios de

escolha e formas de prote¢éo a liderancas negras.
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E nesse horizonte que as acbes afirmativas aparecem no artigo como
instrumentos de correcdo de rumos e de democratizacdo do acesso ao poder
estatal. Os autores lembram que a Lei n° 12.990/2014 “estabelece que 20% das
vagas em concursos publicos federais devem ser reservadas para pessoas negras”
e que sua vigéncia de dez anos foi estratégica para induzir mudancas na
composicao do servico publico (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 16). Ao lado da
reserva em cargos efetivos, o texto defende a necessidade de marcos que
“‘assegurem o pleno exercicio de liderangas negras em cargos de poder”,
reconhecendo que, quando pessoas negras ocupam espacos historicamente
brancos, a reacdo pode ser hostil (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 16). Essa
conexdo entre desenho institucional e protecdo efetiva € central para evitar a
reproducado das assimetrias no interior das organizagfes publicas.

Os autores ainda mobilizam um caso paradigmatico para evidenciar a
dimenséo politica e o risco que acompanha a emergéncia de liderancas negras: o
assassinato de Marielle Franco, cujo percurso e morte “expds a profundidade do
racismo estrutural no Brasil” e a “violéncia politica” dirigida, de modo particular, a
mulheres negras (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 16-17). Ao recuperar esse
episddio, o texto sustenta que representatividade ndo se esgota no acesso formal:
requer condi¢cdes de permanéncia, segurancga, reconhecimento e autoridade para o
exercicio do cargo. Por fim, a contribuicdo de Calisto, Chalender e Galvado (2024),
oferece trés chaves para a agenda de gestdo publica: a) diagnéstico historico-
estrutural do racismo; b) foco no nivel institucional (regras, processos, rotinas) onde
0 racismo opera; e c) acdes afirmativas combinadas a mecanismos de protecéo e

monitoramento, sem 0s quais a presenca negra tende a ser residual ou simbdlica.

2.2 NEGROS NO BRASIL: UMA HISTORIA DE RACISMO, PRECONCEITO,
DISCRIMINACAO

A raca nao tem base cientifica. As descobertas tanto da antropologia como
da genética provaram que ndo existem racas humanas puras, que a classificacao
racial € ao mesmo tempo arbitraria e irreal. No entanto, este conceito controverso
continua a funcionar na sociedade como uma divisdo concreta que atravessa toda a
gama de relacdes humanas. E dificil apagar da mente porque as pessoas olham

umas para as outras e atribuem essas diferencas a uma ordem natural que
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determina o carater e os tragos culturais. Dai o carater problematico do termo “raga”
aplicado a grupos humanos, pois carrega na sua raiz um componente subjetivo que
0 sustenta e encontra expressdo em critérios externos palpaveis, como fenétipo,
nacionalidade, origem, lingua, tradicdes, simbolos -culturais etc. Percebe-se,
portanto, a necessidade de se utilizar mais o termo étnico racial para abarcar tais
ideias (Pontes, 2014).

Neste sentido, a ideia de raca guarda uma l6gica genealdgica semelhante a
de género que faz com que a condi¢do social seja atribuida com base na biologia.
Em ambos os casos, diferencas fisicas visiveis sdo tomadas como fundamento para
construcdes sociais que passam a funcionar como extensées anatdmicas e moldam
0 universo simbdlico de cada cultura. Assim, as constru¢des sociais de género e
raca, ao interagirem, criam hierarquias sociais especificas porque a ligacdo entre
elas ndo é simples ou de causa e efeito. Esses sistemas também ndo sé&o
independentes, nem se entrelacam de forma clara e compreensivel. Ambos operam
em todos os niveis (do micro ao macro) e ambos interagem entre si e com outros
eixos de opressdo que resultam em combinagcdes que estruturam as desigualdades
sociais (Pontes, 2014).

Para quem vivencia a humanidade de forma real e luta pela igualdade, o
racismo, e qualquer forma de preconceito, é visto como uma ac¢do abominavel. A
histéria do Brasil, por ter tido uma cultura escravista e grande miscigenacéao racial,
contribuiu para a diversidade de valores, culturas e crencas. Além disso, existem
desigualdades resultantes de mais de trezentos anos de escravatura negra, periodo
gue deixou esses sujeitos sem qualquer acolhimento no mundo do trabalho e em
condicbes de mera subsisténcia. Somam-se a isso as desigualdades resultantes de
anos de exploracdo econdmica que sustentaram a construcdo do capitalismo,
baseado na auséncia de forca de trabalho remunerada composta por individuos da
classe trabalhadora. Existem também, até os dias de hoje, desigualdades de género,
sendo as mulheres oprimidas durante toda a constru¢cdo da cidadania no Brasil
(Almeida, 2019).

O preconceito e todas as outras formas de discriminagao, do ponto de vista
filosofico, indicam claramente a barreira da iluminacdo humana e parece ter origem
num sentimento de superioridade nutrido por algumas pessoas sobre outras. Este

sentido foi apoiado por principios econémicos, religiosos, sociais e até mesmo pela
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adulteracao de principios cientificos que davam o direito de pré-julgar outra pessoa
com base no género, raca, etnia ou religido, orientacdo sexual, bem como metodizar
sobre classes sociais para além do carater econdmico: sujeitar esse outro como um
ser inferior e ndo digno de respeito. Assim, 0 preconceito, a discriminacdo e o
racismo resultam da intolerancia a diferenca das outras pessoas (Savazzoni, 2015).

A discriminacéo e racismo® sdo dois temas que parecem sempre pertencer
ao passado, no entanto, é importante sublinhar que essas questdes precisam ser
discutidas na atualidade porque a discriminagao racial ainda nao foi derrotada; pelo
contrario, percebe-se que com o aumento do ritmo de progresso da sociedade
moderna, os problemas raciais parecem ser mais acentuados (Savazzoni, 2015).
Preconceito é uma opinido produzida sobre algo ou alguém, sem reservas, de forma
instantanea e precipitada e, portanto, perpetuamente injusta, que inspira aversao a
determinadas pessoas ou situaces (Nucci, 2020). O preconceito € uma construcao
social que atribui valores negativos a caracteristicas especificas de individuos ou
grupos, muitas vezes sem fundamento racional. No ambiente de trabalho,
especialmente para mulheres negras, essas constru¢des sociais manifestam-se em
exigéncias estéticas e comportamentais que refletem padrbes eurocéntricos e
sexistas. Ferreira (2022) destaca que mulheres negras enfrentam discriminacdo e
invisibilidade, sendo constantemente questionadas quanto a sua competéncia e
enfrentando barreiras para ascender a cargos de lideranca.

Munanga (2005) alerta para a armadilha de associar o preconceito apenas a
ignorancia individual, desconsiderando suas raizes estruturais e historicas. Essa
visao limitada impede a compreensdo do preconceito como um fendémeno enraizado
nas instituicdes e nas praticas sociais, perpetuando desigualdades e exclusdes.

O racismo, por sua vez, € uma ideologia que hierarquiza grupos humanos
com base em caracteristicas fenotipicas, atribuindo superioridade a uns e

inferioridade a outros. Guimarées (2004) define o racismo como uma doutrina que

5 A discriminacgéo refere-se a praticas de diferenciagéo, julgamento e/ou exclusdo baseadas em
caracteristicas individuais ou coletivas, como cor da pele, idade, naturalidade, género, religido,
classe social, entre outros. Trata-se de uma a¢éo concreta que resulta em tratamento desigual,
podendo ocorrer de forma isolada ou sistémica, mas nem sempre relacionada a uma ideologia de
supremacia racial. Como Guimaraes (2004), a discriminagdo consiste em praticas que produzem
desigualdades no acesso a direitos e oportunidades, diferente do racismo. O crime ultrapassa o ato
tdo somente discriminatério, constituindo-se em um sistema estruturante que organiza hierarquias
sociais e/ou institucionais a partir da crenca na superioridade de um grupo racial sobre outro. O
racismo € estrutural, perpetuando desigualdades histéricas e legitimando privilégios. Conforme
dialoga com Almeida (2019), € um processo politico que cria, mantém e reproduz desigualdades
raciais, diferenciando-se da pratica discriminatoria.
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separa a humanidade em racas, cada uma com habilidades e valores distintos,
legitimando a desigualdade social. Zamora (2012) complementa essa analise ao
afirmar que o racismo produz subjetividades que naturalizam a exclusdo e a
marginalizacado de determinados grupos, afetando profundamente a identidade e a
autoestima das pessoas negras.

Historicamente, um dos fatores determinantes para quem vive com
dignidade ou morre & margem da sociedade ndo é a raga em si, mas 0 racismo
estrutural que organiza as relacdes sociais, politicas e econdmicas. A populacao
negra, e em especial as mulheres negras, enfrenta a sobreposicéo de desigualdades
baseadas em raca, género e classe social. Trata-se de um grupo historicamente
vulnerabilizado, com alta incidéncia de trabalho informal e doméstico, baixos
rendimentos, maior exposicdo ao desemprego e dificuldades de acesso a posi¢cdes
de prestigio social (Cavalleiro, 2000; Gonzalez, 1984). Entendido como ideologia que
hierarquiza grupos humanos com base em critérios fenotipicos e culturais, sustenta-
se préticas de exclusdo e negacao de direitos que atravessam a vida cotidiana e as
estruturas institucionais. Essa ideologia, embora desprovida de base cientifica, ainda
opera socialmente com forca normativa, sustentando desigualdades historicas
(Guimardes, 2004). Além disso, expressbes contemporaneas do racismo
interseccionam-se com outras formas de opressdo, como O SexisSmo e a
desigualdade econémica, gerando efeitos psiquicos e sociais profundos. Essas
formas se manifestam ndo apenas por meio de discursos explicitos de 6dio, mas em
praticas sutis, como a negacdo de oportunidades ou a reproducédo de esterebtipos
em espacos educativos, profissionais e de poder (Munanga, 2005). O racismo é um
componente da dinamica de dominacéo racial que deu origem as ideologias racistas
sobre as quais foram construidas doutrinas politicas que levaram a pratica da
discriminacdo racial, da segregacao étnica e de diversas modalidades de injustica e
violéncia social. Complementando essa perspectiva, Almeida afirma: “O racismo nao
€ um desvio, mas uma forma de organizacéo da sociedade que estrutura as relacdes

sociais, politicas e econémicas” (Almeida, 2019, p. 23).

2.2.1 Desdobramentos da abolicdo: uma analise até os dias atuais

Levando em conta as dimensdes documentais, legislativas e historicas do

Brasil, podemos afirmar que a percepc¢ao das relagdes raciais se construiu ao longo
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dos séculos como um mosaico intrincado e multiforme. Desde o inicio do periodo
colonial até os tempos modernos, a populagéo negra enfrenta varios desafios como:
discriminagdes, lutas pelos direitos civis, politicos e sociais. Uma analise das leis e
politicas, ao longo do tempo, nos permite perceber as metamorfoses juridicas e
também as transformacdes sociais e culturais que moldaram a experiéncia dos
povos afrodescendentes no Brasil. A legislacdo mostra que, apesar de pontos muito
positivos, ainda existem alguns efeitos deletérios da questao racial no Brasil.

A Lein®1, de 14 de janeiro de 1837, constitui um dos primeiros exemplos de
legislacdo que institucionalizou a discriminacgéo racial no Brasil (Brasil, 1837). Como
demonstrado por Fonseca (2002), a lei proibia explicitamente os escravos e 0s
negros africanos de frequentar a escola, no seu artigo 3°, negando-lhes o acesso a
educacdo formal. Essa visdo incorporada na lei refletia que a elite branca via a
populacdo negra como inferior e incapaz de adquirir educacéo, e serviu como uma
estratégia para manter o status quo da sociedade escravista; o conhecimento sendo
uma ferramenta de poder reservada apenas aos privilegiados. Além disso, a
proibicdo de acesso a escola para portadores de “doengas contagiosas” reflete uma
relacdo errbnea entre cor e salude que ajuda a estigmatizar e manter os negros a
margem da sociedade. Essa lei perpetuou a desigualdade social e econdmica entre
brancos e negros, assim como solidificou a ideologia racista que estava na base da
escravatura brasileira através da sua propria criagao.

Sabe-se que a Lei n°® 601, de 18 de setembro de 1850, foi promulgada no
mesmo ano da Lei Eusébio de Queirds, que proibia o comércio transatlantico de
escravos para o Brasil. Ambas as leis denotam o periodo de transicdo da historia
brasileira, onde a escravidao foi desaparecendo gradualmente e os debates sobre a
liberdade e os direitos dos negros foram iniciados (Crestani; Staduto, 2002). Almeida
(2004) destaca que essa lei, que regulamentou a posse da propriedade privada,
também restringiu a posse da propriedade por pessoas negras, evidenciando
discriminacéao racial mesmo apos a abolicdo do trafico de escravos. Ao nao lhes
permitir alcancar alturas sociais e econdmicas através do acesso limitado a
propriedade da terra, a sua marginalizacao e vulnerabilidade continuaram mesmo
apos o fim da escravatura formal. O contexto histérico em torno da aprovacao desta
lei pode ser importante para a compreens&o completa do que se tratava. A medida

gque as pressOes internacionais empurravam o Brasil para o encerramento do
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comércio de escravos, as elites agrarias procuraram, através de meios legais,
garantir os seus interesses econdmicos e sociais no ambito da manutencédo da
estrutura de poder existente. Assim, a Lei n.° 601 tentou manter a escravatura
conservadora, limitando os direitos e oportunidades dos negros livres e alforriados.

A sequir, cita-se a Lei do Ventre Livre, Lei n® 2.040, de 28 de setembro de
1871, segundo a qual todas as criancas nascidas de mulheres escravas a partir
daquela data estariam livres. A mae, porém, ndo era livre e manteve a servidao até a
promulgacao de outras leis abolicionistas. Embora tenha representado um passo na
luta contra a escraviddo, a Lei do Ventre Livre teve e continua tendo seus detratores
porque nao libertou completamente a mée escravizada (Brasil, 1871). Além disso,
como cita Almeida (2004), em sua critica, a prépria ideia desta libertacdo néo seria
um ato de boa vontade do Estado, mas uma justificativa de que a educacgéao dessas
criancas nada mais era do que um mero interesse futuro em sua forca de trabalho,
OuU Seja, propagar a mesma caracteristica relacionando seu ser a sua atividade
laboral. A manutencdo da escravizacdo das maes perpetuou a separacado das
familias e institucionalizou a violéncia contra os afrodescendentes, demonstrando as
contradicdes e limitacdes do processo abolicionista brasileiro.

A Lei n® 3.270, de 28 de setembro de 1885, Lei dos Sexagenarios, constituiu
mais um esfor¢co de reforma do sistema escravista brasileiro. Libertou aqueles que
atingiram os sessenta anos, admitindo a velhice como um dos fatores para a alforria.
A Lei dos Sexagenarios ndo concedeu nenhum favor ou assisténcia social aos
escravos libertos, jogando-os ao vento apés décadas de trabalhos forcados e
abusos, sem meios de subsisténcia. A auséncia desse apoio mostrou até onde o
Estado brasileiro estava disposto a ir para garantir uma transigdo equitativa e digna
para os ex-escravos; foi também uma das contradi¢cdes e injusticas que cercaram o
processo abolicionista.

Sobre a questéo da legislacdo, Manoel (2020) argumenta que no movimento
pela abolicdo dos escravos, os defensores da escravatura tiveram uma estratégia
importante: a implementacao de medidas legislativas, como as relatadas neste texto,
gue a primeira vista parecem emancipatérias, mas, na realidade, sdo condicbes de
cativeiro perpetuadas para escravos. Embora parecessem caminhar em direcdo a
liberdade, eles tinham leis elaboradas de maneira tao inteligente que mantinham os

cativos sob controle por mais tempo. Isso foi concebido com a finalidade de impedir



43

a emancipacao imediata e, simultaneamente, manter o dominio sobre os corpos e as
vidas dos escravizados, mesmo diante da crescente exigéncia por sua libertagdo. A
lei, no entanto, foi criticada por sua ineficacia, pois poucos escravizados alcangcavam
essa idade em razao das condigbes desumanas de trabalho e de vida a que eram
submetidos.

Dentro da perspectiva abolicionista a Lei n°® 3.353, de 13 de maio de 1888
(Lei Aurea), € considerada o marco final do processo abolicionista brasileiro, pois
decretou formalmente o fim da escraviddo no Brasil e libertou cerca de 700 mil
escravos. No entanto, a Lei Aurea foi aprovada sem qualquer compensacdo ou
reparacao para os ex-escravos que ficaram sem terra, trabalho ou ajuda estatal
(Costa, 1966). A abolicdo da escravatura no Brasil teve contradigbes e injusticas.
Embora a Lei Aurea seja um marco histérico no combate a escravidéo, ela também
revelou as desigualdades e exclusfes sociais que persistiram apos a abolicao, pois,
se o objetivo da Lei Aurea era a extin¢do da escraviddo, por que essa norma nao
representou a liberdade definitiva dos negros? Privados de terra, de educacao ou de
trabalho digno, os antigos escravos foram empurrados para as margens da
sociedade, onde enfrentavam, todos os dias, discriminacdo e violéncia sistematicas
numa sociedade racista desigual e ainda livre (Costa, 1966).

O Decreto n° 847, de 11 de outubro de 1890, que promulgou o cédigo penal
da época, é um exemplo claro da continuidade das praticas discriminatérias contra a
populacdo negra no periodo pds-abolicdo. Essa medida refletia a preocupacéo das
elites dominantes em controlar a cultura e reprimir a populacdo negra, que agora
estava supostamente livre, mas continuava marginalizada e excluida dos beneficios
da cidadania plena. Criminalizando a capoeiragem e a vadiagem, o decreto
continuou a escrever a narrativa de que 0s negros eram uma ameaca tdo grande a
ordem social que precisavam ser controlados e disciplinados pelo Estado (Lussac;
Monti, 2021). Voltando um pouco no tempo, questiona-se quando € que as politicas
de acao afirmativa comecaram a dar 0s seus primeiros passos.

E entdo chega-se a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988,
que foi um marco em termos de legislacdes relacionadas ao racismo no pais. O
racismo tornou-se um ato criminoso no Brasil, pela primeira vez na histéria, através
da constituicdo, que estabeleceu principios basicos de igualdade e né&o

discriminagao. O Artigo 5, por exemplo, garante a todo brasileiro e a todo estrangeiro
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residente no Brasil o direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, sem qualquer distincdo. Além disso, foi a primeira Constituicdo
brasileira a reconhecer os direitos dos povos indigenas e comunidades quilombolas®
a terra e aos recursos naturais dentro do uso de seus territorios tradicionais. Esse
reconhecimento constituiu um passo importante para aumentar a diversidade étnico-
cultural no Brasil e salvaguardar os direitos da populacao tradicional.

Além disso, a Conferéncia Mundial contra 0 Racismo, a Discriminacdo
Racial, a Xenofobia e a Intolerancia Conexa, realizada em setembro de 2001,
produziu a Declaracdo e o Plano de Acéo, que refletiu o compromisso global com a
causa da igualdade racial e a luta contra o racismo. O Brasil assinou o documento,
comprometendo-se, assim, a implementar politicas publicas e a¢bes afirmativas
destinadas a abordar o legado histérico do racismo e suas formas modernas. Foi um
marco na luta mundial contra o racismo e suas manifestacfes, ao reconhecer que
tais problemas precisam ser abordados em todas as suas dimensdes. Pioneiro na
implementagcdo das recomendag¢fes dessa conferéncia, relativas a igualdade racial
tanto em nivel nacional quanto internacional, o Brasil € um pais com ricas historias
de escravidao e discriminacgao racial.

A Lei n°® 10.639, de 9 de janeiro de 2003, representou um grande salto em
favor da educacdo e da valorizacdo da histéria e da cultura afro-brasileira nas
escolas do pais. A referida lei estabeleceu a obrigatoriedade do ensino da histéria e
da cultura afro-brasileira nos curriculos de todos os estabelecimentos de ensino,
reconhecendo o papel desempenhado pelos africanos e afrodescendentes no
processo de constru¢do da identidade nacional no Brasil (Brasil, 2003). A lei teve
como objetivo combater os esteredtipos, os preconceitos e a discriminagdo racial,
promovendo uma visdo mais inclusiva e plural da historia brasileira, além de
oportunizar o respeito pela diversidade étnico-cultural e a estima pelas contribuicdes
das diferentes etnias, tanto do ponto de vista social e econdmico como em termos de

desenvolvimento cultural, na sociedade brasileira. As discussdes sobre como esta lei

® Conforme ressalta Schmitt, Turatti e Carvalho (2002), as comunidades quilombolas podem ser
compreendidas como grupos negros rurais que mantém vinculos historicos, culturais e territoriais,
construidos ao longo de geracfes em processos diversos de ocupacao da terra. Sua identidade
coletiva nao se limita a ideia de fuga ou isolamento, mas resulta de formas préprias de organizagdo
social, parentesco, autonomia produtiva e resisténcia frente as desigualdades raciais e a
expropriagdo. Assim, constituem territérios de pertencimento, onde praticas, memoérias e modos de
vida afirmam uma continuidade historica e cultural.
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deve ser efetivamente implementada na esfera educacional ainda estavam em
andamento em 2024.

O Estatuto da Igualdade Racial teve origem na Lei n® 12.288, de 20 de julho
de 2010, que entrou em vigor em 20 de julho de 2010, e se revelou um marco na
histéria da legislacdo brasileira ao reconhecer e combater o racismo e a
discriminacéao racial. O documento apresentou uma série de medidas para propagar
a igualdade racial e eliminar a discriminacéo racial em esferas como a educacéao, o
trabalho na salde, a seguranca publica e o acesso a justica. Os dispositivos mais
relevantes contidos no Estatuto da Igualdade Racial consistem no desenvolvimento
de politicas voltadas a promocéao da igualdade racial, na criacdo de mecanismos de
combate ao racismo e a discriminagdo racial e na adocdo de acdes afirmativas que
garantam a inclusdo da populacédo negra na vida social e laboral. Foi uma lei que
trouxe grandes avancos no combate ao racismo estrutural e na promocdo da
igualdade racial no Brasil (Brasil, 2010).

A primeira lei de cotas, Lei n® 12.711, de 29 de agosto de 2012, estabeleceu
gue 50% das vagas nas Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) devem ser
reservadas a estudantes que tenham cursado integralmente o ensino médio em
escolas publicas, sendo, essas, distribuidas proporcionalmente a populacao de cada
estado, conforme os dados mais recentes do IBGE. A Lei de Cotas (Brasil, 2012)
também determinou que algumas dessas reservas deveriam ser direcionadas aos
estudantes negros, pardos e indigenas que se autodeclaram como tais e que devem
ser considerados representativos em relacdo ao nimero da populacédo étnico-racial
de cada estado. Isto contribuiu de forma muito relevante para a promoc¢ado da
igualdade de oportunidades e o combate a exclusdo racial no acesso ao ensino
superior.

Na sequéncia dessa linha do tempo, a Lei n® 12.990, de 9 de junho de 2014,
foi a legislacdo que reservou 20% de todas as vagas oferecidas em concursos
publicos da administracao publica federal para negros. O seu objetivo era garantir a
inclusdo e a diversidade racial na prestacdo de servi¢cos publicos e a igualdade de
oportunidades de acesso ao trabalho, ao mesmo tempo que combatia o racismo no
mundo de trabalho e nos ambientes laborais (Brasil, 2014). Além da simples reserva
de vagas, a Lei n° 12.990 também instituiu uma comissdo para verificar as

autodeclaragbes dos candidatos negros, a fim de assegurar a transparéncia e a
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eficacia das politicas de acdes afirmativas. Esse foi, de fato, um salto para garantir a
igualdade racial e combater o racismo institucional no Brasil, ao reconhecer a
necessidade de acles especificas a serem empreendidas para desfazer as
desigualdades historicas sofridas pelos negros.

Por fim, chega-se ao decreto que é um dos alvos centrais desta pesquisa, 0
Decreto n° 11.443, de 21 de marco de 2023, que determina que pelo menos 30%
dos negros ocupem cargos e funcdes de confiangca no governo federal direto (Brasil,
2023). A medida busca a representacdo racial dentro das entidades publicas,
combatendo o racismo estrutural que ainda se manifesta nos espacos, impedindo as
populacdes negras de terem acesso aos niveis de poder e de tomada de decisao
mais altos. (Pacheco; Barbosa, 2025).

Em suma, um exame do quadro juridico relativo as questbes raciais no Brasil
revela a complexidade e a variedade de medidas adotadas ao longo da historia para
combater o racismo e promover a igualdade racial. Desde os tempos coloniais até a
atualidade, as leis e politicas relacionadas com questdes raciais refletem a
transformacao juridica do pais e as mudancas sociais, culturais e politicas que
constituiram a experiéncia dos individuos de ascendéncia africana nesta nacéo. E,
no entanto, essencial sublinhar que toda esta legislacao favoravel a populacao negra
nao nasceu da benevoléncia dos detentores do poder, mas sim de movimentos de
luta e resisténcia.

A Lei Aurea de 1888 que acabou formalmente com a escraviddo foi
precedida por décadas de resisténcia negra e pressao internacional. A criacao de
cotas raciais nas universidades, as politicas de a¢cfes afirmativas e a tipificacdo do
racismo como crime na Constituicdo Federal de 1988, foram conquistadas por meio
da mobilizacao e resisténcia dos movimentos sociais e da populacdo negra. Embora
muito progresso tenha sido feito no combate ao racismo e na promocdo da
igualdade racial, ainda ha muito a ser alcancado na eliminacdo das desigualdades e
discriminagdes raciais e na construgdo de uma sociedade democratica e inclusiva,
no Brasil, para todos os cidad&aos.

Somente em 1988, com a promulgacdo da Constituicdo Federal, € que um
ato racista passou a ser oficialmente classificado como crime de direito; entéo,
iniciou-se uma série de discussdes que poderiam levar a formas de reparacdo que

ainda estdo em fase embrionaria, pois ainda se encontra disparidades raciais no
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tratamento social, profissional e econdmico. Além disso, ha situacdes pelas quais
ainda é possivel identificar retrocessos na luta por direitos.

Acdes que servem como meio de eliminagdo do racismo e a afirmagao da
populacdo negra, embora em evolugdo, ndo estdo perto de atingir o requisito basico
de justica social. Esta filosofia sustenta a necessidade de acbes educativas e
formativas que conduzam a novas formas de pensar a resolucédo do problema atual.
No Brasil, a desigualdade é um tema central, embora complexo, que atravessa a
histéria do pais desde a época da colonizacdo até o presente. Olhando para a
guestdo do ponto de vista das relacdes raciais, a génese e a sustentacdo das
disparidades podem ser rastreadas até a escravatura e aos subsequentes quadros
sociais e politicos que evoluiram. A luta travada pelos afrodescendentes pela
igualdade, dignidade e reconhecimento dos seus direitos tem constituido uma
dimensédo essencial nas lutas pelas transformacdes sociais e pela derrubada das

barreiras da segregacao e da marginalizacao.

2.3 A HERANCA DA ESCRAVIDAO: ESTRUTURACAO DA DESIGUALDADE
RACIAL

A génese da desigualdade brasileira teve suas raizes na colonizacdo e
continua sendo tema de grande interesse entre pesquisadores e académicos. Muitos
estudos tém apontado que profundas disparidades sociais, econémicas e raciais
caracterizaram o Brasil desde o inicio.

A estrutura da desigualdade, no Brasil, estad profundamente enraizada em
fatores histéricos, especialmente no legado da escraviddo. A escravidado foi um dos
pilares sobre os quais se construiu a sociedade brasileira, e seus efeitos perduram
até os dias atuais. Conforme destaca Zamora (2012), a naturalizacdo da
desigualdade é uma heranca particularmente sentida da escravidao, evidenciando
como o passado escravocrata moldou as estruturas sociais contemporaneas.

AplOs a abolicdo formal da escravatura, em 1888, a populacdo negra
continuou a enfrentar excluséo social e econémica. A auséncia de politicas publicas
eficazes para a integracdo dos ex-escravizados resultou na perpetuacdo das
desigualdades raciais. Segundo Costa (1966), a abolicdo n&o representou uma
ruptura significativa nas relacdes de trabalho, mas sim uma reconfiguracdo dos

mecanismos de exploragdo da mao de obra, mantendo a populacdo negra em
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posicOes subalternas. As politicas discriminatorias adotadas no periodo pés-abolicéo
desempenharam um papel crucial na sustentacédo das desigualdades. Leis e praticas
segregacionistas, como a criminalizacdo da capoeira e a repressao a manifestacdes
culturais negras, contribuiram para a marginalizacdo dos afrodescendentes na
sociedade brasileira (Albuquerque, 2009).

A desigualdade no Brasil ndo se restringe apenas aos aspectos raciais;
género e classe social também influenciam de forma significativa a sua configuragéo.
A interseccionalidade, conceito desenvolvido por Crenshaw (2002), é fundamental
para compreender a complexidade das desigualdades sociais, ao considerar as
diferentes formas de opressao que se inter-relacionam. No contexto brasileiro, Hirata
(2014) destaca que as mulheres negras pobres vivenciam multiplas formas de
opresséo e exclusao social, exigindo abordagens integradas e politicas publicas que
considerem essas interseccdes. A construcdo de uma sociedade brasileira desigual
tem como base a colonizacéo, a escravidao e as politicas discriminatérias ao longo
da histéria. A formacdo dessas desigualdades raciais e sociais através da
escraviddo € amplamente discutida no meio académico. Conforme aponta Almeida
(2019), o racismo estrutural no Brasil é resultado da escraviddo e das estruturas
sociais que a sucederam, perpetuando a exploracdo econémica e a opressao dos
africanos e seus descendentes.

Amaral (2018) faz uma andlise de como a escraviddo influenciou as
desigualdades raciais e chega ao argumento de que essa nao foi apenas um
episddio isolado na histéria do Brasil, mas um processo duradouro que construiu
estruturas sociais e raciais dentro desta nacdo. O autor salienta que, ap6s a abolicdo
formal da escravatura em 1888, o legado do sistema continuou a moldar a vida das
pessoas de ascendéncia africana, por meio da exclusédo social, da falta de acesso a
recursos e oportunidades e da discriminacéo racial, que se mantém como heranca
até os dias atuais.

Hasenbalg (1979), por sua vez, destaca que as disparidades raciais e
sociais no Brasil sdo profundamente enraizadas no legado da escraviddo, que
moldou a estrutura social brasileira. O autor argumenta que a escraviddao nao
apenas dividiu a sociedade entre senhores e escravizados, mas tambéem

estabeleceu camadas intermediarias baseadas na cor da pele e na condi¢do social.
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Essa estrutura social complexa e hierarquica desempenhou um papel crucial na
perpetuacdo das desigualdades raciais e na segregacao estrutural.

Mas o que € segregacao estrutural? Como isso se manifesta? Segregacao
estrutural significa a segregacdo que esta embutida na propria estrutura formal. Em
seu livro Racismo Estrutural, Silvio Almeida postula que a segregacdo é uma
caracteristica intrinseca da estrutura social e, portanto, ndo precisa de uma intencao
explicita para ser. Embora o siléncio sobre a segregacdo ndo seja legalmente
culposo, implica responsabilidade ética e politica na manutencdo destas condicdes.
A mudanca social ndo € produzida por simples alegacdes ou recusa passiva; exige,
acima de tudo, uma posi¢cdo ativa e a implementacdo de préaticas antirracistas
(Almeida, 2019).

Segundo o IBGE, em 2021, pretos e pardos representavam 56,1% da
populacao brasileira. No entanto, esses grupos continuam a enfrentar desigualdades
significativas em diversas areas. O rendimento médio mensal domiciliar per capita da
populacé@o branca era de R$ 1.866, quase o dobro do observado entre pretos (R$
956) e pardos (R$ 945) (IBGE, 2022).

No mundo do trabalho, a disparidade € evidente. Em 2021, enquanto pretos
e pardos representavam 53,8% da populacdo ocupada, ocupavam apenas 29,5%
dos cargos gerenciais. Além disso, o rendimento médio dos trabalhadores brancos
era de R$ 3.099, superior ao de pretos (R$ 1.764) e pardos (R$ 1.814) (IBGE, 2022).
A pobreza também atinge de forma desproporcional a populacdo negra. Em 2021,
34,5% dos pretos e 38,4% dos pardos viviam abaixo da linha da pobreza, definida
como renda diaria inferior a US$ 5,50, enquanto entre os brancos essa proporcao
era de 18,6% (IBGE, 2022).

Esses dados evidenciam a persisténcia do racismo estrutural no Brasil, que
se manifesta em diversas esferas da vida social, econébmica e politica. Para
enfrentar essas desigualdades, € fundamental a implementacéo de politicas publicas
gue promovam a equidade racial e a inclusao social.

Em sua dissertagdo “Vozes das Mulheres Negras Cotistas na Universidade
Federal de Santa Catarina 2010-2014”, Von Dentz (2016) discutiu as experiéncias e
perspectivas das mulheres negras beneficiadas pelo sistema de cotas da UFSC. Von
Dentz (2016) discute duas objecbes comuns as politicas de acao afirmativa: que

diminuem a qualidade do ensino e que subvertem o conceito de meritocracia. A
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autora posiciona-se contraria a isso e argumenta que essas criticas sdo imprecisas,
pois estudos demonstram que muitos dos alunos admitidos por meio de acbes
afirmativas, na verdade, trabalham mais e gostam do ambiente universitario. Nessa
linha, também é observado a necessidade de um pensamento critico antirracista,
gue descreve como um pré-requisito para todos. Von Dentz (2016) defende que os
brancos devem reconhecer a responsabilidade do sistema opressivo que
historicamente os favoreceu, o que levara a perpetuacédo da desigualdade. Munanga
(2009) afirma que o racismo no Brasil é diferente de outras experiéncias
documentadas, como o regime nazista, a segregacao sul-africana ou a condicédo da
populacdo negra nos Estados Unidos durante a primeira metade do século XX.
Nesses paises, 0 racismo baseava-se em regras e regulamentos formais, explicitos
qguanto as classificacdes e institucionalizados por meio de leis e praticas oficiais
(Munanga, 2009).

2.4 O RACISMO ESTRUTURAL E O RACISMO INSTITUCIONAL

O racismo é um sistema opressivo que se manifesta por meio da
categorizacao e priorizagcado de grupos sociais, estabelecendo hierarquias baseadas
em caracteristicas, principalmente como raca, tendo também outros marcadores
sociais. Segundo Almeida (2019), o racismo estrutural é aguele que se insere nas
estruturas sociais, politicas e econdmicas, operando de forma sistémica e
institucionalizada. Dialogando com a perspectiva. Nunes (2006) refor¢a que a pratica

pos-abolicdo ainda perpetua na atualidade, por meio das origens a qual foi posta.

A escraviddo negra no Brasil trouxe profundas marcas para a sociedade
contemporénea. A ambiguidade presente no p6s-abolicdo — ao negro nao €
negado o direito de ser livre, mas lhe sdo negadas condi¢bes dignas de
vida, repetindo-se, muitas vezes, ldgicas semelhantes a da escraviddo —, de
alguma forma, persiste nos dias de hoje por meio de praticas racistas, sejam
elas explicitas ou ndo (Nunes, 2006 p. 1).

O racismo institucional, por sua vez, refere-se as praticas e politicas
adotadas por instituicbes que resultam em desigualdades raciais, mesmo na
auséncia de intengfes discriminatdrias explicitas. De acordo com o documento da
Comisséo para a Igualdade Racial (Kalckmann et al., 2007), o racismo institucional &

definido como

o fracasso coletivo de uma organizacéo para prover um servigco apropriado e
profissional para as pessoas por causa de sua cor, cultura ou origem étnica.
Ele pode ser visto ou detectado em processos, atitudes e comportamentos
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que resultam em discriminacdo por preconceito involuntario, ignoréncia,
negligéncia e estereotipacdo racista, que causam desvantagens a pessoas
de minoria étnica (Kalckmann et al., 2007, p. 148).

No contexto brasileiro, o racismo institucional se manifesta em diversas
areas, como saude, educacdo e seguranca publica. Kalckmann et al. (2007)
apontam que as desigualdades no acesso e na qualidade dos servicos de saude
para a populacdo negra sdo evidéncias claras da presenca do racismo institucional
no Sistema Unico de Salde (SUS).

Além disso, o racismo estrutural e institucional esta intrinsecamente ligado a
outras formas de opressao, como o sexismo. Akotirene (2019) introduz o conceito de
interseccionalidade para analisar como as mulheres negras s&o afetadas

simultaneamente por multiplas formas de discriminagéo.

A interseccionalidade visa dar instrumentalidade tedrico-metodolégica a
inseparabilidade estrutural do racismo, capitalismo e cisheteropatriarcado —
produtores de avenidas identitarias em que mulheres negras sdo repetidas
vezes atingidas pelo cruzamento e sobreposicdo de género, raga e classe,
modernos aparatos coloniais (Akotirene, 2019, p. 15).

A negacédo do racismo no Brasil €, frequentemente, sustentada pelo mito da
democracia racial, que propaga a ideia de uma convivéncia harmoniosa entre
diferentes racas. No entanto, essa concepcao ignora as desigualdades historicas e
estruturais enfrentadas pela populacéo negra.

No ambiente de trabalho, as mulheres negras enfrentam discriminacao
baseada em caracteristicas fisicas, como o cabelo, além de serem alvo de assédio
moral e sexual. Essas préticas refletem o racismo institucional presente nas relacdes
laborais e contribuem para a perpetuacdo das desigualdades. Kalckmann et al.
(2007) destacam que o racismo institucional se manifesta em processos e
comportamentos que resultam em discriminacdo, mesmo que n&o intencional,
causando desvantagens a pessoas de minoria étnica.

Este regresso ao caso histérico procura descobrir razbes socialmente
impostas que explicariam como e por que surgiram as praticas racistas. Os
conceitos de racismo estrutural e racismo institucional, conforme argumenta Almeida
(2019) entende que

[...] o racismo é parte da estrutura social e, por isso, ndo necessita de
intencdo para se manifestar, por mais que calar-se diante do racismo ndo
faca do individuo moral e/ou juridicamente culpado ou responsavel,
certamente o siléncio o torna ética e politicamente responsavel pela
manutencéo do racismo. A mudanca da sociedade ndo se faz apenas com
dendncias ou com o repudio moral do racismo: depende, antes de tudo, da
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tomada de posturas e da adocao de praticas antirracistas (Almeida, 2019, p.
34, grifo nosso).

[...] a existéncia de racismo institucional € que os conflitos raciais também
sdo parte das instituicbes. Assim, a desigualdade racial € uma caracteristica
da sociedade ndo apenas por causa da acéo isolada de grupos ou de
individuos racistas, mas fundamentalmente porque as instituicbes sé&o
hegemonizadas por determinados grupos raciais que utilizam mecanismos
institucionais para impor seus interesses politicos e econdmicos (Almeida,
2019, p. 27, grifo nosso).

O conceito de racismo estrutural aqui defendido refere-se a historicidade das
praticas discriminatorias contra uma raca. O argumento é que o racismo estrutural
envolve mais do que apenas instituicbes, mas também rela¢gBes sociais, politicas e
econdbmicas que estdo entrelacadas nas sociedades de formas que geram
desigualdades raciais enraizadas em sistemas de poder e hierarquia que privilegiam
certos grupos, ao mesmo tempo que oprimem e prejudicam outros. Na sua esséncia
estdo normas culturais, estere6tipos e preconceitos que se infiltram em todas as
esferas da vida ao longo do tempo. As instituicdes, nas suas praticas, politicas e
normas discriminatérias como governo, escola, empresa ou sistema judicial que
perpetuam as desigualdades baseadas na raca, reproduzem o que € conhecido
como racismo institucional, ligado diretamente ao racismo estrutural, tendo assim
desigualdades incorporadas nelas. Ocorre através das ac¢fes individuais e coletivas
dos agentes da instituicdo, levando ao comportamento ndo inclusivo e a
marginalizacao de certas racas (Almeida, 2019).

Ao descrever o racismo como uma estrutura, pensa-se, por analogia, em
alguma configuracdo, como a estrutura de um edificio, envolvendo pilares, vigas e
fundacdes que fazem o edificio permanecer como esta. Mas a analogia também
pode ser aplicada a uma estrutura organizacional que compreende hierarquias,
departamentos e fluxos de comunicacdo. Aqui o cenario ideal para explicar a
historicidade das formas de relacdes sociais com segregacdo contra a etnia negra
nos Vvarios niveis de convivéncia humana € relacionar o racismo como estrutural em
sua esséncia. Isto significa que o racismo ndo € apenas um conjunto de atitudes e
comportamentos individuais, mas que esta profundamente enraizado em instituicoes,
leis, politicas publicas e préticas sociais, perpetuando assim a desigualdade e a
discriminagdo de formas sistémicas e historicas. (Almeida, 2019).

Para combater o racismo estrutural, toda a sociedade deve participar, seja

nas escolas, em casa, no local de trabalho ou em os ambientes publicos e privados.
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A discussao do racismo também é importante nos meios de comunicacao social, nas
redes sociais e nos trabalhos escritos. E fundamental dar & populacdo negra poder
sobre os recursos audiovisuais para contrariar a tendéncia da televisdo de
representa-la de forma estereotipada. Como resultado, reconhecer o racismo esti
repleto de uma variedade de desafios que dizem respeito a cultura em que se confia.

Na literatura académica, estd documentada a importancia do sistema
escravista na perpetuacdo da discriminacéo racial. Silva e Silva (2019) afirma que,
no Brasil, 0 sistema escravista foi a causa da perpetuacao da discriminacao racial. O
autor levanta a hipotese de que através da escravidao foi estabelecida uma ordem
racial em que os negros eram propriedade dos outros e os brancos tinham controle
sobre eles, 0 que levou a uma subjugacéo de suas vidas. Essa divisao racial facilitou
a exploracdo econdmica dos africanos e dos seus descendentes, a0 mesmo tempo
gue manteve a inferioridade negra como principio social.

Concordando com essa perspectiva, Fernandes (2007) observa que o
sistema escravista promoveu uma sociedade altamente desigual. O autor afirma que
a escravatura nao so privou os negros de sua liberdade e dignidade, mas também os
impediu de ter acesso a educacao, a saude, a habitacédo e aos recursos econémicos.
Essas diferencas estruturais ajudaram na perpetuacao da desigualdade racial apés a
concluséo oficial da escravatura.

Além disso, Nascimento (2005) analisa como o sistema escravista moldou a
base econémica do Brasil ao direcionar a riqueza para as maos dos proprietarios de
escravos. O autor argumenta que as atividades agricolas e extrativistas eram
simples e acessiveis e, como resultado, atrairam muita mao de obra barata, o que
impulsionou a economia do pais. Esse crescimento, no entanto, beneficiou as elites
brancas que mantiveram disparidades raciais e econémicas.

Nascimento (2005) também investiga as politicas e praticas discriminatérias
gue foram empregadas apos a abolicdo do sistema e que contribuiram para a
solidificacdo da desigualdade racial. O autor afirma que, mesmo apos a erradicacao
formal da escravatura, foram criadas leis e politicas para impedir que os individuos
negros tivessem acesso a privilégios e oportunidades basicas. Estas incluiam a
segregacao social, a segregacao racial e a negacao de educacéo e emprego, todas
com o objetivo de manter as diferencas raciais ao longo do tempo. Os impactos das

leis e politicas discriminatérias apds a remocao dessas legislagcbes sdo um tema
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comum na literatura académica. Mesmo apos o fim formal da escravidao, em 1888,
Fernandes (2007) afirma que o Brasil promulgou normas que eram discriminatorias
para 0s negros e os excluiam do gozo de direitos sociais basicos e oportunidades
econbmicas. O autor reconhece que isso incluia a segregacao social, a segregacéo
racial e a negacdo do acesso a educacao e ao emprego, todas elas consideradas
como tendo uma forte propensdo para manter diferencas raciais entre geracoes.
Fernandes (2007) documentou que essas politicas buscavam manter a supremacia
branca e impedir a elevacgéo social dos afrodescendentes. Apoiando essa afirmacao
0 autor reconhece que as leis e politicas ainda perpetuaram a exclusdo social e
econdbmica dos individuos negros, o que resultou em diferencas raciais. Como
resultado, ele acredita que negar os direitos civis, segregar espacialmente os
individuos negros e submeté-los a violéncia policial foi um dos exemplos mais
significativos de como essas politicas afetaram-nos. Essas praticas apenas
aumentaram a consolidacdo de opinibes e atitudes negativas em relacdo a
populacdo negra, servindo assim como uma barreira a sua mobilidade social e a sua
participacao igualitaria na sociedade.

Além disso, Fernandes (2007) analisa a maneira como as leis pos-abolicdo
impactaram negativamente o0 acesso da populacdo negra a terra e a propriedade. O
autor reconhece que legislagbes como a Lei de Terras, de 1850, afetaram
negativamente o acesso da populacdo negra a terra e ao emprego na agricultura,
ambos de suma importancia para a construcao da independéncia econémica. Essa
restricdo agravou as disparidades sociais e econbmicas entre brancos e negros, 0
gue, por sua vez, impediu que a maioria dos afrodescendentes fosse parte
integrante das estruturas econdmicas e sociais do pais.

A discussao da historica disparidade socioecondémica entre 0s negros e a
populacdo em geral € um tema importante e tem sido abordado por estudiosos nos
ultimos anos. Silva e Silva (2019) acredita que os efeitos da escravidao estao
presentes na disparidade socioeconémica contemporanea entre negros e brancos. O
autor reconhece que a escravatura incutiu um sistema de discriminagédo racial
severa, durante o qual os negros foram historicamente marginalizados e careceram
de recursos ou oportunidades. Esta exclusdo socioeconOmica continuou apos a
conclusdo formal da escravatura. Como resultado, o autor reconhece que a

escraviddao teve um impacto significativo, de natureza preventiva, na sociedade
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brasileira, impedindo, assim, que os afrodescendentes avancassem social ou
economicamente.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece o principio da igualdade perante
a lei; a lei foi, com certeza, um avango, mas a realidade nega este ideal. A
discriminacdo racial persiste em diversas esferas, nomeadamente no acesso ao
trabalho e a educacéo. A histéria do Brasil, onde a hierarquia racial foi um marcador
de base, ainda tem influéncia nas relagbes sociais e institucionais. O racismo
estrutural e institucional garante a perpetuacédo de desigualdades refletidas, por
exemplo, em diversas leis do passado que foram discriminatorias e em iniUmeras
praticas do presente, como nao permitir que pessoas negras ocupem cargos de
lideranca em organizac¢@es publicas ou privadas.

Apesar dos avancos legislativos, como a Constituicdo de 1988, que declara
0 racismo como crime e a subsequente adocao de politicas de acdo afirmativa, como
no caso das quotas raciais, a reparacao historica continua inadequada e a
discriminagdo prevalece. No mundo do trabalho e na esfera educacional, a
populacdo negra enfrenta dificuldades substanciais; as desigualdades salariais e a
escassez de cargos de lideranca sdo manifestacfes da histdria que gera legados.

Ao examinar as formas de insercdo e de relacionamento que 0S nhegros
desenvolvem no mundo do trabalho, pode-se identificar varios problemas que trazem
marcas de um longo periodo de escraviddo dos negros como ja foi apontado. Sem
gualquer apoio social ap6s a sua emancipa¢do, os negros foram excluidos da
propriedade de recursos basicos, uma vez que ndo tinham acesso a emprego,
rendimento, terra, habitacdo ou alimentacdo digna. Diante dessa realidade que Ihes
foi imposta, buscaram desenvolver meios e tentaram sobreviver seja através do
trabalho informal e da baixa remuneracdo quando conseguiam algum tipo de
insercao, ou foram relegados a se refugiarem em favelas rurais ou urbanas onde
dedicaram-se a agricultura em pequena escala para subsisténcia, ou ter que vender
sua mao de obra como boias-frias em empregos precarios e temporarios. Com a
impossibilidade financeira de moradia digna, os escravos n&o tinham outra opc¢éo
sendo a rua ou bairros distantes dos centros, em territorios ilegais e irregulares.

Como afirma Gomes (1990),

[...] lojas, pordes, corticos, barracos construidos na periferia da cidade
passam entdo a ser alternativas encontradas pelo escravo para construir um
espaco de vida para si, independente do controle do senhor. [...] Além disto,
0 ganho ensejava ao cativo a possibilidade de gerir seu préprio tempo e seu
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ritmo de trabalho, permitindo também o reagrupamento daqueles que
possuiam as mesmas origens étnicas e culturais (Gomes, 1990, p. 10).

Apo6s o fim da escraviddo, com a promulgacdo da Lei Aurea, a relacdo de
trabalho passa a enfrentar novas contradicbes colocadas em jogo assim:
considerados ‘livres”, mas sem qualquer acesso a educacdo e qualificagéo
profissional, os libertos ndo conseguiam inserir-se no nascente mercado de trabalho
ou, quando conseguiam, tratava-se de uma insercdo precaria, marcada por
remuneracdes completamente injustas e insuficientes para obter o minimo
necessario para a sobrevivéncia da familia.

Apés 135 anos da abolicdo da escravatura, a populacdo negra (pretos e
pardos) no Brasil ainda enfrenta significativas disparidades em termos de
oportunidades e remuneracdo. Segundo dados do IBGE, em 2022, o rendimento
meédio por hora dos trabalhadores brancos era de R$ 20,00, enquanto o dos pretos
ou pardos era de R$ 12,40, representando uma diferenga de 61,4% (IBGE, 2022).

Além das diferencas salariais, observa-se uma segregacao ocupacional que
reflete uma hierarquia racial no mundo do trabalho brasileiro. De acordo com o
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE),
nas dez profissbes com os maiores rendimentos, no segundo trimestre de 2024, os
negros representavam apenas 27% dos ocupados. Por outro lado, nas dez
ocupacbes com 0s menores rendimentos, 0S negros constituiam 70% dos
trabalhadores.

As desigualdades observadas revelam como o racismo estrutural continua
organizado na sociedade brasileira, sustentando padrdes de poder historicamente
construidos e restringindo a populacdo negra 0 acesso a espacos de destaque e
comando. Almeida (2019) explica que esse tipo de racismo opera como elemento
estruturante das dindmicas sociais, politicas e econdmicas, garantindo a reproducao
das hierarquias raciais ao longo do tempo. No mesmo sentido, os dados sobre
informalidade mostram que esse processo afeta de maneira mais intensa a
populacdo negra. Segundo o IBGE (2022), em 2022 as mulheres pretas ou pardas
registravam uma taxa de informalidade de 46,8%, e 0os homens pretos ou pardos, de
46,6%, ambos indices acima da média nacional, que era de 40,9%. Diante desse
cenario, torna-se evidente a necessidade de politicas publicas e acbes afirmativas
gue promovam a igualdade de oportunidades e combatam as desigualdades raciais

no mundo do trabalho brasileiro.
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2.5 POSICOES DE LIDERANCA

7

A composicdo dos cargos de lideranca € outro fator preocupante. Em
pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (2016), sobre as 500 empresas mais
lucrativas do Brasil, constatou-se que as disparidades raciais estavam em niveis
recordes em diferentes niveis hierarquicos. Nas vagas de trainee, 0S negros
ocupavam 58,2% dos cargos. Mas esse numero cai drasticamente quando se trata
de niveis gerenciais, onde 0s negros ocupam apenas 6,3% dos cargos. Os
conselhos de administracdo dessas empresas tiveram 4,9% de participagéo negra. A
nivel executivo, a discrepancia aumentou ainda mais: 0s negros constituiam apenas
4,7% da forca de trabalho. O maior recorde em cargos de gestao foi para funcdes de
supervisao, com 25,9% de emprego negro.

No setor publico, com o cenério nacional dotado de uma estrutura racista, a
ocupacdo de cargos de gestdo na administracdo direta, governo local, empresas
publicas e fundacdes, ndo escapa ao retrato desfavoravel as pessoas negras. Numa
analise quantitativa das ocupacdes, verifica-se um percentual consideravelmente
maior de homens brancos, desde os mais altos cargos como Ministro de Estado,
incluindo o0s responsaveis por secretarias, diretorias, coordenadores e
departamentos, até ocupacdes de funcbes gratificadas que tém o critério de ser
destinado apenas a servidores de carreira.

Em estudo realizado pelo Instituto de Economia Aplicada (IPEA), em 2020,
ficou evidenciado que os homens brancos representavam 65% dos principais cargos
ministeriais brancas representavam 15% desses cargos. Esses numeros mostram
um elevado nivel de desequilibrio. Os homens negros, com 13%, detinham uma
participacdo percentual maior nessas posicbes do que as mulheres negras, que
eram as mais baixas, com 1,3%. Enquanto isso, as mulheres racial e de género nos
cargos de lideranca e de tomada de decisdo nos ministérios (Silva; Lopez, 2021).

Ao enfrentar esse desafio, e visando transformar a realidade atual, o
Governo Federal editou o Decreto n°® 11.443, de 21 de marco de 2023, que
estabeleceu um minimo de 30% dos cargos e fungbes de confianca a serem

ocupados por pessoas hegras na administracao publica (Brasil, 2023).

2.6 A REDE DE EDUCACAO PROFISSIONAL E O IFSC NO CONTEXTO RACIAL
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Inserida no contexto nacional, a Rede Federal de Educacao Profissional
inicia sua trajetoria com a criacdo das Escolas de Aprendizes Atrtifices, em 1909,
para, no ano seguinte, serem criadas escolas de educacao profissional nas capitais
estaduais onde ainda ndo existiam. Assim, a capital catarinense € contemplada. Em
1937, a nomenclatura muda para Liceu Industrial de Florianépolis e, posteriormente,
para Escola Industrial de Floriandpolis. Nessa época, eram ofertados cursos
industriais basicos, como de Alfaiataria, Marcenaria, Serralheria, entre outros.

Em 1965, uma nova alteragao legislativa e 0 nome da instituicdo passa a ser
Escola Industrial de Santa Catarina, localizada na Avenida Mauro Ramos, onde se
encontra até hoje, no centro de Florian6polis, no mesmo local em que se encontra
hoje o “Campus Florianépolis do IFSC”.

Em 1968, a unidade de ensino foi transformada em Escola Técnica Federal
de Santa Catarina (ETF-SC). Em 1988, ocorre a criacdo da unidade de Sao José e,
posteriormente, em 1994, a unidade Jaragua do Sul. Ja em 2002, a instituicao foi
transformada em Centro Federal de Educacdo Tecnologica de Santa Catarina
(CEFET-SC), o que possibilitou a oferta de cursos superiores e de pos-graduacao
lato sensu. Em 2006, houve mais uma expansao, com a criagdo de trés novas
unidades, localizadas em Florianépolis, Chapecé e Joinville. O nome Instituto
Federal de Santa Catarina foi oficializado por meio da Lei n° 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, assinada pelo Presidente Luiz Inacio Lula da Silva. No mesmo
ano foi criado os campis de Ararangua no sul do estado. A expansdao do IFSC
finalizou em 2015, totalizando 22 céampus, que contavam com mais de 2.100
servidores e 25 mil estudantes. Em 2025, o IFSC conta com 2862 servidores ativos e
aproximadamente 47 mil estudantes matriculados.

Em 2025, passados 116 anos de sua criacdo segundo dados do Conselho
Nacional das Instituicdes da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnologica (CONIF), a Rede EPT conta com um total de 661 campi em 587
localidades. Abrange mais de um milh&o de matriculas de estudantes e cerca de 80
mil profissionais em atividade que incluem docentes e técnicos administrativos.

De 1909 a 2025, a Rede Federal de Educacgao Profissional passou por
diversas outras transformacgfes para se consolidar como é hoje, com a formacéo
humana integral e a visdo do trabalho como principio educativo. A formacéao integral

parte do principio que
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(...) expressa uma concepcdo de formacdo humana, com base na
integracéo de todas as dimensfes da vida no processo educativo, visando a
formacdo omnilateral dos sujeitos. Essas dimensdes sdo o trabalho, a
ciéncia e a cultura. O trabalho compreendido como realizacdo humana
inerente ao ser (sentido ontolégico) e como pratica econdmica (sentido
histérico associado ao modo de produgao); a ciéncia compreendida como os
conhecimentos produzidos pela humanidade que possibilita o contraditorio
avanco das forgcas produtivas; e a cultura, que corresponde aos valores
éticos e estéticos que orientam as normas de conduta de uma sociedade
(Moura; Garcia; Ramos apud Freitas et al., 2018, p. 35).

Assim sendo, para que se cumpra o desenvolvimento integral e harmonioso
de todas as dimensfes do ser humano, ha necessidade de reconhecer a importancia
de ndo cultivar apenas os aspectos intelectuais ja que, durante muito tempo, foi
colocado em uma posicdo de superioridade em relacdo ao trabalho manual. A
relacdo hierarquica no Brasil pode ser observada desde o periodo da escravidao,
guando os negros se dedicavam ao trabalho manual, a construgdo e ao transporte
de mineracdo, as plantacdes (cana-de-agucar, algodao, fumo e café) e as tarefas
domeésticas.

Ao considerar o trabalho manual dos negros sob escravatura, € importante
sublinhar a injustica e a violagédo dos direitos humanos que ocorreram durante este
periodo. Do ponto de vista da desvalorizacdo do ser humano e da conduta
profissional, dificilmente se pode classificar essa atividade como trabalho, neste
caso, seja como um principio de educacéo ou como ferramenta de conscientizacdo e
mudanca social, uma vez que o trabalho escravo priva o individuo de sua
humanidade, em vez de o que constituiria uma ac¢ao formativa. Da mesma forma,
para compreender 0s acontecimentos atuais, é preciso reconhecer o trabalho e o
racismo como fatores estruturais.

O cenario da sociedade em que o racismo estrutural ainda afeta as relacdes
de trabalho nas instituicdes e empresas nao difere da atual gestdo do IFSC, como foi
destacado. Surge, assim, a necessidade de identificar as razdes da realidade
apresentada, suas causas profundas, embora ja sejam obtidos pressupostos em
termos de andlise geral, considerando a realidade brasileira. O legado da
escravatura teve uma influéncia profunda na forma como o sistema de trabalho e
educacdo foi moldado no pais, promovendo dinamicas que permanecem com
desigualdades racialmente marcadas.

Em meio as pressdes externas para acabar com o trabalho escravo e a

tendéncia global descrita por Castro, Placido e Schenkel (2020, p. 334) como a
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transicdo do “sistema de trabalho escravista e servil para o trabalho assalariado”, as
elites imperiais viram-se obrigadas a assumir medidas que interessem a populacao
no mundo profissional de forma assalariada. Entendia-se, porém, que tais atividades
ndo poderiam ser confiadas & populacdo negra em regime de assalariamento’. A
politica de branqueamento foi, portanto, adotada como medida para incentivar a
imigracao europeia para o Brasil, de modo a aumentar a proporcdo de brancos no
pais e, assim, supostamente elevar o padrdo de trabalho assalariado. Isso explica a
imigracdo em massa de italianos, alemées e portugueses para o Brasil.

A criacdo de escolas profissionalizantes teve como objetivo proporcionar
educacédo para o trabalho manual e concretizar esses interesses para dar lugar aos
“azares”, ensinando-lhes oficios. Podemos nos referir & populacdo negra que antes
nao tinha oportunidades de trabalho nesse assunto. As mudangas que ocorrem na
compreensao e na legislacdo educacional moldam a atual constituicdo, juntamente
com as disposicdes legais que olham para a EPT de uma perspectiva diferente. Um
dos fundamentos da Constituicdo Federal € “Somos todos iguais perante a Lei”
(Brasil, 1988). No entanto, quando se analisa mais de perto cada oportunidade, cada
direito basico e cada relacdo humana, existe uma enorme lacuna. Duavidas e
guestionamentos que norteiam as incertezas surgem todos os dias; todos tém a
mesma oportunidade de trabalho? Todos tém a mesma oportunidade de estudo,
oportunidade de educacao? Todos sao tratados da mesma forma?

O Brasil, em seu processo de colonizacdo, trouxe consigo uma bagagem
gue até hoje tem suas manchas sociais: a escraviddo, a compreensao de que uma
determinada raca é superior a outra. A relacao social entre os negros e o mundo tem

0 peso social do predominio da raca branca, segundo Ortegala (2018).

2.7 ESPACOS DE GESTAO NA EPT: LEGADOS DO RACISMO E ACOES
AFIRMATIVAS

A analise de Dourado e Morais (2023) oferece um ponto de apoio solido para

compreender como o racismo estrutural se manifesta na administracdo publica

7 0 trabalho assalariado no Brasil ganhou forma no final do século XIX, quando o esgotamento do regime
escravista exigiu novas fontes de forga de trabalho. As politicas de imigragdo incentivaram a vinda de europeus
para atender a crescente demanda das fazendas de café, diante da dificuldade de mobilizar trabalhadores
internos. Esse fluxo migratorio estruturou o mercado de trabalho livre e remunerado, ampliando a importancia
econdmica dos saldrios e impulsionando a urbanizacdo e a industrializacdo. Assim, a imigragdo tornou-se pilar
fundamental da transicdo para o assalariamento no pais (Salomao, 2025).



61

federal e por que politicas afirmativas, como o Decreto n° 11.443/2023, sé&o
instrumentos necessarios de correcdo institucional. As autoras situam o decreto
como “agao afirmativa onde se objetiva a igualdade de oportunidades” por meio do
“preenchimento por pessoas negras de percentuais minimos de cargos em comisséo
e de fungbes de confianga” na administracao direta, autarquica, reforcando que seu
escopo ndo é simbdlico, mas reestruturante do acesso ao poder institucional. Ao
historicizarem a agenda de cotas no Brasil, da Lei n°® 12.711/2012 a Lei n°
12.990/2014, até a “extrema importancia” do novo arranjo normativo voltado aos
cargos de confianca, Dourado e Morais (2023) explicitam o nexo entre desigualdade
histérica e desenho de politicas publicas voltadas a representatividade racial. Do
ponto de vista normativo, o decreto fixa “trinta por cento para os niveis de 1 a 12" e
“trinta por cento para os niveis de 13 a 17”7, estabelecendo ainda que “os percentuais
minimos [...] deverao ser alcancados até a data de 31 de dezembro de 2025” (Brasil,
2023; Dourado; Morais, 2023). Segundo as autoras, trata-se, portanto, de uma
politica que tensiona a dimenséo discricionaria das nomeacgdes, conectando-a a “luta
pela representatividade negra na administragdo publica”. Num campo atravessado
por hierarquias raciais sedimentadas, a vinculacdo de percentuais ao provimento de
funcdes e comissBes opera como mecanismo institucional de enfrentamento do
racismo estrutural, deslocando a retérica da “neutralidade” para parametros de
responsabilizacao e resultado.

A investigacdo empirica conduzida pelas autoras no Instituto Federal de
Mato Grosso - IFMT ilumina obstaculos pratico-politicos para a efetividade do
decreto. O estudo adotou método descritivo-analitico, com abordagem quantitativa-
gualitativa, combinando andlise de documentos da legislacdo e questionario on-line
dirigido a 358 ocupantes de cargos de confianca, do qual se obtiveram 57 respostas
(15,36%). Embora a taxa de resposta seja baixa, os achados revelam um
descompasso relevante: 52,6% dos respondentes nédo tém conhecimento do Decreto
n° 11.443/2023 (Dourado; Morais, 2023), 0 que sugere que o tema da equidade
racial permanece, em boa medida, circunscrito as politicas de acesso estudantil,
“‘existéncia de banca de heteroidentidade, para estudantes”, “contudo ndo existem
para os funcionarios” (Dourado; Morais, 2023). Em outras palavras: a agenda
antirracista é percebida como periférica quando se trata da composi¢cdo do quadro

dirigente, precisamente o alvo do decreto.
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As autoras articulam a natureza estrutural do problema e o papel do decreto
como resposta a esse racismo institucional. Mesmo reconhecendo indicios de
‘equilibrio entre pretos e brancos a ocuparem cargos de confianga” no recorte
amostral, elas assinalam que o dado é limitado e que o desconhecimento do decreto
aponta para lacunas de institucionalizacdo (Dourado; Morais, 2023). Desse
diagnostico decorrem implicacOes diretas para a gestdo publica: a) difusédo ativa e
formacgé&o obrigatoria sobre o Decreto n°® 11.443/2023 nos colegiados e unidades; b)
desenho de processos de selecéo e indicacdo que acompanhem metas e prazos; )
criacdo de mecanismos de heteroidentificacdo e monitoramento para servidores, e
nao apenas estudantes; e d) avaliagcdo continua de resultados com transparéncia
publica. Deste modo, a contribuicdo de Dourado e Morais (2023) reforca que a
efetividade das acbes afirmativas em cargos de direcao depende de sua integracao
organica aos circuitos decisorios da instituicdo, do conhecimento normativo a
governanca de pessoas, sob pena de o compromisso com a igualdade racial
permanecer retorico.

A literatura recente tem insistido que a compreensao do racismo estrutural,
guando transposta para a arena da gestdo publica, exige articular norma, arranjos
institucionais e resultados concretos. Partindo desse enquadramento, Pacheco e
Barbosa (2025) analisam o Decreto n° 11.443/2023, que determina a reserva de, no
minimo, 30% de cargos comissionados e fun¢cfes de confianca para pessoas negras
até 31 de dezembro de 2025, ndo como um dispositivo isolado, mas como um vetor
de reorganizacdo do poder nas IFES que precisa incidir sobre culturas
organizacionais, procedimentos e critérios de provimento de cargos. Nesse sentido,
o decreto tensiona praticas de recrutamento informal e logicas de confianca pessoal
gue historicamente produziram sub-representacdo negra na tomada de deciséo,
deslocando a pauta do acesso simbolico para o acesso com poder efetivo de agenda
(Pacheco; Barbosa, 2025). Os autores sustentam que a distancia entre texto
normativo e realidade institucional € o nucleo do problema: a formalizacdo de cotas
em funcbes de direcdo e chefia ndo se traduz automaticamente em ocupacao
estavel, nem em mudancas de processos decisorios, se ndo houver instrumentos de
gestdo que convertam a meta legal em rotinas, indicadores e responsabilizacdo. O
estudo qualifica esse hiato indicando que, sem mecanismos de monitoramento e

sem desenho procedimental para selecdo, nomeacdo, acompanhamento e
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permanéncia, o cumprimento do decreto pode se reduzir a metas numéricas
episddicas, com baixo impacto na cultura organizacional e no ciclo de politicas
(Pacheco; Barbosa, 2025).

Empiricamente, Pacheco e Barbosa (2025) mobilizam evidéncias publicas
gue reforcam a urgéncia das acfes afirmativas na alta administracdo. Com base em
dados do Observatério em Gestdo de Pessoas da Escola Nacional de Educacéo
Publica (ENAP), os autores registram que a presenca de pessoas negras em cargos
de lideranca no Executivo Federal foi estimada em 30,7%, numero que, embora
expressivo como tendéncia, permanece aquém da composi¢cdo populacional e
mostra assimetria em posi¢cdes de maior poder decisorio. Essa constatacao dialoga
diretamente com o espirito do decreto: agir sobre o gargalo da lideranca, onde a
sub-representacao tem efeitos multiplicadores sobre agenda, orcamento, definicdo
de prioridades e desenho institucional (Pacheco; Barbosa, 2025).
Metodologicamente, o artigo combina revisdo e analise qualitativa assistida por
software, valendo-se do Iramuteq para tratamento lexical do corpus. Essa opc¢do néo
€ meramente técnica: ao sistematizar vocabularios e coocorréncias em torno de
racismo, igualdade racial, gestdo e decreto, 0s autores evidenciam que o campo
semantico dominante nas IFES do Nordeste articula, de um lado, o reconhecimento
do racismo como estrutura e, de outro, uma gramatica de implementacdo que ainda
patina entre responsabilizacdo, desenho de processos seletivos e letramento racial
de gestores. Em outras palavras, a andlise textual mostra que a disputa ndo é
apenas juridica, mas organizacional e pedagdgica (Pacheco; Barbosa, 2025). Dessa
leitura decorre um conjunto de implicacdes para politicas de gestao: primeiro, a
necessidade de transformar a meta de 30% em politica de pessoas, com
mapeamento de estoques e fluxos de cargos, cronogramas de reposicao, critérios de
selecdo transparentes, instancias de validacdo e painéis publicos de
acompanhamento; segundo, a centralidade do letramento racial para a alta gestéo e
colegiados: sem formac&o critica, as rotinas de provimento tendem a reproduzir a
branquitude como norma e a naturalizar assimetrias; terceiro, a articulacdo entre
acOes afirmativas e desenvolvimento gerencial, com trilhas de lideranca, mentoria e
suporte institucional a permanéncia, desestimulando a rotatividade e o isolamento de

gestores negros em posi¢des solitarias (Pacheco; Barbosa, 2025).
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Ha também um ponto federativo que os autores iluminam: a aplicacdo do
decreto precisa considerar as heterogeneidades regionais e institucionais sem,
contudo, flexibilizar o seu sentido reparatorio. IFES com historicos de ingresso pouco
diversos, redes multicampi e regimes de provimento variados demandam solugbes
de governanca que conciliem diretrizes nacionais e capacidades locais. Isso envolve
regulamentar autodeclaracdo e heteroidentificacdo, clarificar responsabilidades de
reitoria e unidades, e instituir comissbes com mandato para monitorar metas e
recomendar corre¢Oes de rota (Pacheco; Barbosa, 2025). A reflexdo reforca que
tratar o racismo como estrutura significa agir onde ele se reproduz com maior
poténcia institucional: critérios opacos de selecdo, redes informais de confianca,
culturas organizacionais que confundem neutralidade com mérito, e circuitos
decisorios pouco permeaveis a diversidade. Ac¢des afirmativas, nesse cenario,
deixam de ser “exce¢des” e passam a ser instrumentos de justica administrativa e de
gualificacdo da gestdo puablica, pois ampliam repertérios, perspectivas e
accountability. Assim, o cumprimento do decreto é simultaneamente uma obrigacao
legal e uma estratégia de aumento de qualidade institucional (Pacheco; Barbosa,
2025). Os autores lembram que a efetividade da politica depende de uma
combinacdo de desenho e vontade politica: sem um circuito de implementacdo que
traduza a norma em rotinas e sem liderancas comprometidas com a igualdade racial,
o resultado tende a ser intermitente. O horizonte, porém, é claro: quando a
representatividade racial alcanca a esfera de direcdo e chefia, muda-se a
composicdo de quem decide e, com isso, mudam-se prioridades, linguagens e
padrbes de resposta do Estado. Em sintese, a reserva de cargos prevista no Decreto
n° 11.443/2023 opera como alavanca de redistribuicdo de poder e de reorientacao
da gestao para fins de equidade substantiva (Pacheco; Barbosa, 2025).

A discussao sobre racismo estrutural, gestdo publica e acées afirmativas, em
consonancia com Calisto, Chalender e Galvao (2024), evidencia que a desigualdade
racial no Brasil ndo € um desarranjo episodico, mas um principio de organizacao das
relacbes sociais que atravessa instituicbes e praticas decisorias. Na chave
conceitual que orienta o artigo, 0 racismo aparece como regra € nao excecao,
estruturando “as relagdes politicas, econémicas, juridicas e até familiares”, de modo
gue comportamentos e processos institucionais derivam de uma sociabilidade

racializada que naturaliza exclusdes e hierarquias (Calisto; Chalender; Galvao, 2024,
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p. 13). Nessa direcdo, os autores articulam evidéncias empiricas recentes para
demonstrar a persisténcia de um “grande degrau hierarquico” entre a base do
funcionalismo e os postos de dire¢&do, com a diversidade diminuindo drasticamente a
medida que se ascende na estrutura de poder organizacional, o que resulta na
“invisibilidade dessas diversidades” nas posi¢coes de lideranca (Calisto; Chalender;
Galvao, 2024, p. 14-15).

No plano normativo, o texto recupera marcos legais que tensionam essa
estrutura, em particular a Lei n°® 12.990/2014, que “estabelece que 20% das vagas
em concursos publicos federais devem ser reservadas para pessoas negras” e cuja
incidéncia alcanca a administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional,
além de empresas publicas e sociedades de economia mista controladas pela Uniédo
(Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 16). Ao vincular reserva de vagas a uma
politica de acesso e ascensdo, 0 artigo sublinha que a efetividade das acbes
afirmativas depende de sua capilaridade nos circuitos de deciséo, isto é, ndo basta
ampliar a presenga na base se os filtros formais e informais continuam a operar no
topo da piramide. Dados setoriais apresentados pelos autores reforcam esse ponto:
‘no quadro executivo [...] os homens brancos sao maioria (60,8%), seguidos por
mulheres brancas (23,5%), enquanto os homens negros representam 10% e
mulheres negras apenas 3,4%”, panorama que contrasta com os cargos de entrada,
mais proximos da distribuicdo demografica (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 15).

A andlise também destaca que a sub-representacdo de pessoas negras em
postos estratégicos de comando ndo é apenas um problema de composi¢ao, mas de
democracia institucional e de protecdo de direitos. Ao rememorar o caso Marielle
Franco, o texto explicita como a presenca negra que desafia a normatividade branca
em espacos de poder “gera incbmodo” e pode ser percebida como ameaca, expondo
liderancas negras a riscos inclusive letais; a violéncia politica torna-se, assim,
indicador extremo das resisténcias a redistribuicao real de poder (Calisto; Chalender;
Galvao, 2024, p. 16). Esse enquadramento conecta a agenda de acdes afirmativas a
agenda de integridade democrética: ampliar a ocupacéo de cargos comissionados e
fungBes de confianca por pessoas negras ndo é medida cosmética, mas mecanismo
de correcdo institucional, com efeitos sobre agenda, orcamento, prioridades
programaticas e accountability. No terreno das politicas organizacionais, 0s autores

mostram que, embora “tenha havido avanc¢os” na adogao de praticas de diversidade,
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equidade e inclusdo nas grandes organizacdes, a fotografia agregada continua
revelando um funil: diversidade “muito maior nos cargos iniciais”, que “cai
drasticamente” nas posi¢des de lideranga (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 14-
15). Para o setor publico, isso significa que o desenho de recrutamento, selec¢éo,
nomeacdo e avaliacdo de desempenho precisa dialogar com metas de
representatividade e com o monitoramento sistematico de resultados. Em termos de
governanca, a evidéncia apresentada no artigo legitima a adocao de metas explicitas
de composicao racial em niveis comissionados, combinadas a instrumentos como
formacdo antirracista para gestores, trilhas de desenvolvimento de lideranca negra e
comités com poderes deliberativos, capazes de auditar fluxos de nomeacdo e
retencdo. A chave critico-analitica do texto é clara: onde ndo ha mecanismos
institucionais robustos, a estrutura tende a reconstituir as assimetrias que a originam.

Por isso, o artigo trata a reserva de vagas e a ampliacdo de liderancas
negras como condicdo para romper o circuito da “invisibilidade” no topo das
organizacfes, lembrando que a desigualdade ndo € apenas um efeito distributivo,
mas epistémico e simbdlico - quem decide, sobre o qué, para quem e a partir de que
repertério de mundo. Esse ponto transparece quando os autores sublinham que a
auséncia de pessoas negras em chefias e direcdo sustenta padrdes de agenda que
nao enfrentam prioridades de equidade e, ao mesmo tempo, reproduz ambientes de
trabalho menos acolhedores para estudantes e servidores negros. O pensamento
sustenta trés teses concatenadas: primeiro, a de que 0 racismo, por operar
estruturalmente, ndo se desfaz sem arranjos institucionais contraciclicos que incidam
precisamente onde o filtro é mais estreito: na sele¢cdo e manutencdo de liderancas;
segundo, a de que a massa normativa acumulada na ultima década cria condicfes
juridicas para esse salto, com destaque para a reserva de vagas em cONCursos e a
necessidade de estender a légica de acles afirmativas as estruturas de comando
(Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 16); terceiro, a de que evidéncias recentes de
perfil racial e de género nas maiores organizacdes brasileiras demonstram tanto
avancgos na base quanto a persisténcia de um teto racial nas cupulas decisérias, 0
que exige politicas de nomeacdo, retencdo e promoc¢do com metas temporais,
indicadores publicos e avaliacdo continua (Calisto; Chalender; Galvao, 2024, p. 14-
15).
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Assim, convergem diagndstico e prescricao: enfrentar o racismo estrutural
na gestao publica implica deslocar o foco de iniciativas difusas para dispositivos de
governanca que alterem, de fato, quem ocupa, com que autonomia e por quanto
tempo, os lugares de decidir. Nesse horizonte, a reserva de vagas, a formacao de
liderancas negras, os comités com poder decisorio e a transparéncia ativa sobre a
composicdo racial dos cargos comissionados operam como instrumentos
indispensaveis para que a diversidade deixe de ser estatistica na base e passe a ser
comando na ponta.

A consolidacdo do marco legal das a¢bes afirmativas no Brasil emerge de
um processo socio-histérico em que o Estado é interpelado a responder a
desigualdades estruturais racialmente marcadas por meio de instrumentos
normativos e politicas publicas. Como enfatizam as autoras, o “Brasil € notadamente
conhecido como um dos paises mais desiguais”, resultado de uma formacgao
histérica que combinou escraviddo, concentracdo fundiaria e monocultura,
produzindo exclusdes persistentes na distribuicdo da riqueza e no acesso a direitos
(Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 294).

Essa moldura permite compreender por que a agenda antirracista, quando
avanca institucionalmente, exige, além de retérica universalista, desenhos
especificos de politica. Nao por acaso, a prépria literatura sistematizada no artigo
observa que politicas sociais universais, “de carater fragmentado, assistematico e
seletivo”, sao insuficientes para enfrentar desigualdades racializadas, razao pela
gual devem ser associadas a medidas especificas (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes,
2018, p. 294, 296).

No plano internacional e comparado, a nocdo de acédo afirmativa nasce
como resposta do Estado a discriminacdo, exigindo medidas “ativas” para corrigir
desigualdades historicamente produzidas. O percurso recorda a india (Constituicéo
de 1949), a virada estadunidense dos anos 1960 e a difusdo para Canada, Malasia,
Sri Lanka e Europa, até a Africa do Sul (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p.
295-296).

No Brasil, o giro institucional recente tem marco explicito em Durban (2001)
e na criacao do Programa Nacional de A¢des Afirmativas (Decreto n° 4.228/2002). A
sintese aponta que: o decreto “constituiu um novo momento nas politicas publicas

voltadas contra o racismo e outras formas de discriminagao” (Mocelin; Martinazzo;
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Guimaraes, 2018, p. 296), ao articular areas como educacéo, saude e trabalho e ao
consolidar a autodeclaracdo étnico-racial, o Estatuto da Igualdade Racial e os
sistemas de cotas.

O movimento negro tem papel decisivo nesse processo, “compelindo o
Estado a assumir uma postura mais ativa” frente a exclusao sofrida pela populagéo
negra (Mocelin; Martinazzo; Guimardes, 2018, p. 293). Na década de 2000,
desdobram-se instrumentos estruturantes: a Lei n° 10.639/2003 (curriculo), a Lei n°
12.711/2012 (cotas na educacdo federal, alterada pela Lei n® 13.409/2016, com
inclusdo de pessoas com deficiéncia) e a Lei n°® 12.990/2014 (cotas raciais em
concursos publicos federais), compondo um arcabouco que orienta diretamente a
gestdo publica e, em particular, a gestdo educacional (Mocelin; Martinazzo;
Guimaraes, 2018, p. 300-302).

Do ponto de vista conceitual, os autores explicitam a multiforme natureza
das acbes afirmativas e sua ancoragem constitucional: sdo “politicas publicas (e
privadas) voltadas a concretizagdo do principio constitucional da igualdade material
e a neutralizacdo dos efeitos da discriminagdo”, de modo que “a igualdade deixa de
ser simplesmente um principio juridico [...] e passa a ser um objetivo constitucional a
ser alcancado pelo Estado e pela sociedade” (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes,
2018, p. 299).

No mesmo registro, sublinha-se sua dimensdo reparatGria/preventiva,
visando “corrigir uma situagcdo de discriminagcao e desigualdade [...] através da
valorizacao social, econdmica, politica e/ou cultural” de grupos especificos “durante
um periodo limitado” (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 299). Ao distinguir
tipos de politicas - repressivas (combate a atos), afirmativas (enfrentamento da
discriminacdo indireta) e valorizativas (combate a estere6tipos e reconhecimento da
pluralidade) -, o texto oferece uma gramatica Util para gestores publicos desenharem
respostas combinadas (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 296).

Esse arranjo normativo ganha ainda maior nitidez quando se diferenciam
cotas sociais e raciais na educacado federal. De um lado, a reserva de, no minimo,
50% de vagas para egressos de escola publica, com recorte de renda (cotas
sociais); de outro, a reserva proporcional para pessoas autodeclaradas pretas,
pardas ou indigenas (cotas raciais), agora somadas as pessoas com deficiéncia

(Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 302-303). O argumento estrutural é
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incisivo e ilumina o papel da gestao publica: “No Brasil, as desigualdades sociais sdo
também raciais. A pobreza, a violéncia, o analfabetismo, o feminicidio tém cor”
(Mocelin; Martinazzo; Guimaréaes, 2018, p. 303). Por isso, limitar-se a cotas sociais
“ndo consegue alterar significativamente a desigualdade racial’; enfrentar o racismo
institucional exige o componente racial explicito na politica (Mocelin; Martinazzo;
Guimaraes, 2018, p. 303).

A implicacdo para a gesté@o publica, e para as instituicdes federais de ensino
em particular, € dupla: primeiro, a gestdo precisa institucionalizar dispositivos de
acesso, permanéncia e promoc¢do de pessoas negras em espacos de decisao
(concurso, progressdo e ocupacdo de funcdes), em coeréncia com a arquitetura
legal que afirma a igualdade material como objetivo a ser perseguido; segundo, a
gestdo deve articular acdes afirmativas com politicas valorizativas e formativas, pois
transformar culturas organizacionais requer, simultaneamente, mecanismos de
correcdo distributiva e reconhecimento simbdlico. Nessa direcdo, a reflexdo
reconhece que acgdes afirmativas podem “contribuir para fomentar uma cultura de
direitos humanos pautada na equidade, na emancipagdo dos sujeitos, na
democratizagao dos direitos” (Mocelin; Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 304).

Ha, neste sentido, um enunciado ético-politico que orienta o compromisso da
administragao publica com a efetividade: “o racismo existe e as cotas ndo o criaram”,
antes “auxiliaram a colocar em debate a sua existéncia e permanéncia” (Mocelin;
Martinazzo; Guimaraes, 2018, p. 304). Em outras palavras, a atuacado gestora ndo se
esgota em cumprir a lei; ela deve produzir arranjos organizacionais, fluxos decisérios
e préticas institucionais capazes de enfrentar a discriminacéo indireta e suas formas
de reproducgédo cotidiana. O horizonte normativo € claro: corrigidas as “distor¢cdes
histéricas”, tais medidas tornam-se dispensaveis; até la, sdo instrumentos
indispensaveis de justica racial e de equalizacdo de oportunidades no Estado e nas
instituicdes publicas (Mocelin; Martinazzo; Guimaréaes, 2018, p. 303-304).

Ja a literatura analisada por Tavares demonstra empiricamente a dimensao
estrutural da sub-representacdo racial na gestdo publica federal. Com base em
dados do Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (SIAPE) (junho/2014), “os
servidores publicos ativos da administracdo direta, das autarquias e das fundacdes

eram, naquele momento, 619.364 pessoas [...] cuja distribuicdo conforme raga/cor
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se daria da seguinte maneira: 51,7% brancos, 4,0% pretos, 22,4% pardos” (Tavares,
2018, p. 19).

Esse descompasso, torna-se “ainda mais dramatico quando analisados [0s
quadros] segundo carreiras de grande prestigio e remuneragédo”, em que “o poder
executivo federal ndo contava sequer com 20% de servidores negros” (Tavares,
2018, p. 19). Nao por acaso, “é nesse cenario que entra em vigor a Lei n° 12.990, de
09 de junho de 2014, com o intuito de implantar as agbes afirmativas de recorte
racial no poder executivo federal” (Tavares, 2018, p. 19).

No plano conceitual, o autor parte do reconhecimento de que o concurso
publico, “potencial e formalmente, [é] um instrumento democratico e igualitario”, mas
“a representacao racial da sociedade brasileira ndo se espelha nos quadros estatais”
(Tavares, 2018, p. 18). Por isso, a politica de cotas “deve ser analisada em suas
finalidades” e em “como ela vem sendo executada” para aferir sua eficacia social
(Tavares, 2018, p. 21).

No estudo, o autor explicita como objetivo “analisar a forma como a
administracdo publica federal implementou a reserva de vagas para negros em
concursos publicos [...] na vigéncia da Orientagdo Normativa n° 3”, bem como
“sugerir um conjunto de boas praticas” (Tavares, 2018, p. 21). Entre os objetivos
especificos, destacam-se “identificar as finalidades” das agbes afirmativas, “analisar
0 atendimento aos requisitos legais” em editais e “analisar a realizagdo da etapa de
verificacdo da veracidade das autodeclaragbes de candidatos negros” (Tavares,
2018, p. 21).

A relevancia publica e académica dessa agenda é sublinhada de modo
direto: “a busca por uma sociedade mais justa e igualitaria em oportunidades tem
grande relevancia nas agendas publicas nacional e internacional” e, ademais, “é
dever dos Estados a conducdo de iniciativas que efetivamente corrijam o0s
desequilibrios sociais através de acdes positivas” (Tavares, 2018, p. 22). No ambito
da gestdo pdublica, isso implica transformar comando normativo em rotinas
administrativas capazes de reduzir vieses de exclusdo e ampliar o acesso e a
permanéncia de pessoas negras em carreiras estatais.

No terreno operacional, o autor examina o0 ponto mais sensivel da
implementacgao: a verificacdo da veracidade das autodeclaragdes. Ele nota “indicios

de utilizacdo de outros critérios conjuntamente para tomada de decisdo, ndo se
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atendo apenas a avaliacdo de aparéncia dos candidatos, mas recorrendo a
entrevistas”, reconhecendo o potencial desse procedimento para aprimorar a
fidedignidade do processo (Tavares, 2018, p. 100).

Além disso, os dados indicam que a presenca do candidato é regra na
primeira verificagcdo, mas “na fase recursal [...] a verificagdo se deu através dos
registros de imagem ou de video em 13 das amostras e de forma presencial em
apenas 4 delas” (Tavares, 2018, p. 101). O desenho institucional das comissfes é
decisivo: “a existéncia e o funcionamento das comissdes de verificagdo sao o centro
do processo de implementagao desta politica publica”, devendo, suas decisdes, ser
colegiadas e “a composicao [...] plural, diversa [...] de modo a dissipar o viés
individual” (Tavares, 2018, p. 93).

O autor também evidencia um problema de governanga regulatéria: “nem a
Lei n°® 12.990/14, nem a Orientacdo Normativa n° 3, especificam a quantidade de
membros, nem o método de decisdo”, o que transfere as entidades uma
discricionariedade que “faz com que n&o haja uniformidade quanto a esse aspecto
do funcionamento das decisbes” (Tavares, 2018, p. 93). Em termos de gestdo
publica, essa lacuna normativa tende a produzir assimetrias procedimentais e, por
consequéncia, riscos de inconsisténcia e litigiosidade, sobretudo em contextos de
alta sensibilidade social como o combate ao racismo institucional.

Do ponto de vista de politicas publicas orientadas por resultados, o estudo
contribui para uma visdo de ciclo completo: formulacdo legal, implementacao
administrativa, monitoramento e avaliacdo. O proprio roteiro de pesquisa pergunta
‘como as entidades do poder executivo federal procederam a reserva de vagas [...]
e [...] que procedimentos [...] adotaram em relagcdo aos aspectos indefinidos pela
Orientacdo Normativa n° 3” (Tavares, 2018, p. 21). Ao mesmo tempo, reafirma o
propoésito republicano da acao afirmativa como instrumento de justica: “o presente
trabalho visa [...] ser uma contribuicdo para a maxima efetividade desta politica
publica de acdo afirmativa” (Tavares, 2018, p. 22).

A contribuicdo de Tavares (2018) para o debate sobre racismo estrutural,
gestdo publica e a¢Bes afirmativas articula diagnostico e governanca: a) demonstra a
sub-representacdo negra em carreiras estatais de maior prestigio; b) qualifica a Lei
n° 12.990/2014 como resposta institucional necessaria a uma desigualdade

persistente; e c) identifica pontos criticos de implementacéo, sobretudo a arquitetura
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e 0s métodos das comissdes de heteroidentificacdo e a padronizacéo procedimental,
gue condicionam a efetividade da politica.

Para gestores publicos, o corolario pratico é claro: fortalecer comissdes
plurais e colegiadas; consolidar protocolos uniformes de verificagdo (incluindo
entrevistas quando cabiveis, registradas e auditaveis); e instituir rotinas de
monitoramento e avaliacdo para que a politica alcance seu fim constitucional de
promocéo de igualdade material no acesso e na permanéncia de pessoas negras no
servigo publico.

Tomando Conceigéo (2010) como eixo, € possivel situar a discussao sobre
racismo estrutural, gestdo publica e acbes afirmativas no Brasil a partir de trés
movimentos interligados: a entrada tardia, mas progressiva, da desigualdade racial
na agenda estatal; a insuficiéncia das politicas universais para enfrentar
discriminacdes enraizadas; e a consolidacdo (ainda desigual) de instrumentos
afirmativos em educacéao, trabalho e desenho institucional. Logo de inicio, a autora
observa a inflexdo recente do Estado brasileiro: “Apds muitos anos de relativa
inagéo, o Estado brasileiro vem se movimentando no sentido de atender demandas
antigas da comunidade afro-brasileira” (Conceicdo, 2010, p. 86). Trata-se de
reconhecer que desigualdades racialmente produzidas sdo problemas publicos e,
como tais, exigem formulacéo, implementacéo e avaliagdo de politicas especificas,
NAo Meros Compromissos retoricos.

No plano da acéo estatal, a autora enfatiza que a prépria colocacao do tema
na agenda governamental € recente e politicamente disputada, pois “foi apenas em
2001 que o tema desigualdades raciais entrou na ‘agenda’ do governo brasileiro”
(Conceicao, 2010, p. 90). O diagnostico ajuda a compreender por que, nas décadas
anteriores, respostas esparsas (ou descontinuadas) ndo romperam os padrées
institucionais que reproduzem hierarquias raciais-padrdes que hoje chamamos de
racismo estrutural na administragéo publica.

O ponto central, entdo, ndo € apenas criar programas, mas estabiliza-los
como politicas publicas com objetivos claros, recursos, governanga e meétricas que
sobrevivam a ciclos eleitorais e a “pseudoagendas”. Dai decorre a critica de base:
politicas universais, embora necessarias, ndo sdo suficientes quando a
discriminagdo opera como mecanismo estruturante. A autora é explicita quando

afirma que “as politicas universais ndo ddo conta desse substrato, fazendo-se,
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entdo, necessarias politicas especificas, destinadas a promocao desses grupos mais
vulneraveis” (Conceicao, 2010, p. 91).

Esse passo tedrico-normativo reorienta a gestdo publica da igualdade formal
para a igualdade substantiva, exigindo instrumentos que enfrentem barreiras
racializadas de acesso, permanéncia e progresséo. E nesse quadro que emergem,
com sentido reparatério e de justica distributiva, as acdes afirmativas, género que
abarca cotas, bonus, programas de incluséo e redesenho institucional.

No campo educacional, a autora destaca dois vetores complementares. O
primeiro é curricular e simbdlico, ao tornar obrigatéria a Histéria da Africa, das
culturas afro-brasileiras e indigenas, como estratégia de enfrentamento de
esteredtipos e promocédo de cidadania. Nessa linha, as medidas “visam n&o apenas
contribuir para a disseminagao de ideais e valores basicos a vida democratica”, mas
também a que estudantes negros e indigenas assumam com “naturalidade e
dignidade” seus atributos diferenciais e que discentes brancos tenham “fundamentos
necessarios para maior reflexdo acerca das desigualdades raciais” (Conceicéo,
2010, p. 96). O segundo vetor é a democratizacdo do ensino superior por meio de
acOes preferenciais. Conceicdo (2010) registra a difusao institucional do modelo: “um
namero crescente de universidades publicas tem adotado sistemas baseados no
mesmo principio: ampliacdo do acesso de negros, indigenas e grupos oriundos do
ensino publico as universidades publicas” (Conceicéo, 2010, p. 97).

Para além do acesso, a autora sublinha que nao se verificou “perda de
qualidade do ensino” nem “diferenca significativa entre o desempenho dos
estudantes cotistas e n&o cotistas” nas instituicbes que implementaram os
programas (Conceigcdo, 2010, p. 100), ponto crucial para responder objecdes
meritocraticas e consolidar governanca pré-equidade.

No mundo do trabalho, dimensdo decisiva da inclusdo material, a
pesquisadora descreve iniciativas do Ministério Puablico do Trabalho ancoradas em
diagndsticos, pactuacdes e enforcement graduado. O Programa de Promocdo da
Igualdade de Oportunidade para Todos estrutura-se pela produgéo de um “perfil das
desigualdades” de cada organizacdo e por termos de ajustamento que visam a
“‘aumentar a presenca de afrodescendentes e mulheres nos postos de comando”

(Conceicao, 2010, p. 97-98). Trata-se, na esséncia, de alinhar instrumentos de
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fiscalizacdo e inducédo para corrigir assimetrias salariais e de carreira que espelham
0 racismo institucional.

Importa notar que a autora trabalha com uma nog&o operativa de racismo
institucional como “fracasso coletivo das instituigbes e organizagées em prover um
servico profissional e adequado as pessoas devido a sua cor, cultura, origem racial
ou étnica”, que “se manifesta em normas, praticas e comportamentos
discriminatorios” e naturaliza “a hierarquia racial” (Conceicdo, 2010, p. 96). A
consequéncia, para a gestao publica, € inequivoca: o problema nao é (apenas) o ato
individual de discriminacdo, mas o0s arranjos de regras, rotinas, indicadores e
culturas organizacionais que, sem correcdo deliberada, produzem resultados
racialmente desiguais. Dai a centralidade de dispositivos de formacdo, revisdo
normativa, monitoramento e responsabilizacao.

Do ponto de vista da politica publica como processo, Conceicdo (2010)
oferece 0 mapa ao esclarecer que a efetividade depende de agenda formal, desenho
e implementagdo com coordenacéo intergovernamental, financiamento e avaliagao.
A compreensao de “politica publica” como “um sistema de decisdes publicas que
visa a acles ou omissdes, preventivas ou corretivas, destinadas a manter ou
modificar realidades de um ou mais setores da vida social” (Conceicéo, 2010, p. 89)
exige que as IFEs e o conjunto da administracdo passem da retdrica a engenharia
institucional.

Em termos praticos, isso implica: a) diagndésticos peridédicos de composicao
racial por carreira, nivel e funcdo; b) metas de acesso, permanéncia e promocao
(com énfase em cargos de comando); c) formacdo continuada antirracista de
gestores e equipes; d) revisdes normativas (concursos, heteroidentificacao, critérios
de progressédo); e) transparéncia ativa e accountability; e f) participacdo social
gualificada (Nucleo de Estudos Afro-Brasileiros e Indigenas (NEABIs), movimentos
negros, conselhos).

A contribuicdo de Conceicdo (2010) é dupla. Analiticamente, mostra que a
virada institucional p6s-2001 ndo elimina resisténcias, descontinuidades e
“‘pseudoagendas”, exigindo desenho e governanga robustos (Conceicdo, 2010, p.
90-91, 101). Normativamente, sustenta que superar o racismo estrutural no servico
publico requer combinar reformas de cultura e de estruturas com politicas afirmativas

qgue produzam igualdade de fato, porque “politicas especificas” sdo condigao para
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alcancar grupos que as universais ndo alcancam (Conceicédo, 2010, p. 91). Essa
chave - agenda, instrumentos e governanca - € o que alinha, na pratica, acdo estatal

e justica racial.

Quadro 1 — Estratégia de busca bibliogréafica e sintese dos achados
ETAPA DESCRICAO

Levantar e analisar producdes cientificas, legislagbes e documentos
Objetivo da busca institucionais sobre racismo estrutural, representatividade racial e
politicas afirmativas.

Coordenacéao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior

Base de dados utilizadas Lt
(CAPES) - Periodicos

2018 a 2025, priorizando publicagBes contemporéaneas e alinhadas
Periodo da busca as normativas mais recentes sobre equidade racial na gestéo
publica.

Textos que abordam: racismo estrutural / institucional; equidade e
Critérios de incluséo género; acbes afirmativas; letramento racial; gestdo publica;
representatividade negra; politicas de equidade e EPT.

Trabalhos opinativos sem respaldo cientifico; publicacdes fora do

Critérios de excluséo L. L .
escopo tematico; materiais ndo revisados por pares.

Descritores “racismo”, “gestao publica”, “agdes afirmativas”.

Leitura exploratéria e andlise de conteddo temaético, com

Forma de anédlise . e A L .
identificacdo de convergéncias teoricas e lacunas de pesquisa.

Constatou-se a escassez de estudos voltados a aplicacdo do
letramento racial na gestdo publica educacional. A literatura reforca
a necessidade de acfes formativas intencionais para combater o
racismo institucional.

Principais achados

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa se concentra na documentacao indireta a partir das quais foram
utilizadas as legislacbes de ambito nacional, resolugbes, portarias e instrucoes
normativas e, por outro lado, a pesquisa bibliografica considerando productes
cientificas relacionadas a tematica da questdo étnico racial nos espacos da EPT.
Sua natureza aplicada visa interligar o problema nacional ao problema da pesquisa
com a especificidade do caso no Instituto Federal de Santa Catarina.

Quanto aos objetivos, € classificada como exploratoria, descritiva e
analitica/explicativa. Nesse sentido, conforme Gil (2002, p. 41), “a pesquisa
exploratoria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses”. Conforme o autor, seu
objetivo principal da pesquisa exploratéria é “o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intui¢des” (Gil, 2002, p. 41). Nesse contexto, aprofundou-se sobre o
problema racial no cenario da instituicdo, estudo de caso, paralelamente com a
utilizacdo da pesquisa descritiva que possibilita tratar as minucias do assunto.

Ja a pesquisa descritiva, segundo Valer (2022, p. 21), “tem por fim fazer um
levantamento das caracteristicas conhecidas que organizam 0
fato/fendmeno/processo em estudo, gerando os dados para a analise” e, no presente
estudo, essa modalidade de pesquisa foi realizada de forma qualitativa. Segundo a

autora,

[...] na abordagem qualitativa, descrevem-se minuciosamente os dados
encontrados. Esses dados sao explicitados individualmente com o propdsito
da interpretacdo dos fendmenos e da atribuicdo de significados. (...) A
descricdo detalhada dos dados auxilia ha compreensdo de cada passo da
investigacdo, espelhando a forma de tratamento e a analise dos resultados
finais (Valer, 2022, p. 21).

A citacdo de Valer (2022, p. 21) chama atengdo para uma caracteristica
central da pesquisa qualitativa: a importancia de descrever os dados com
profundidade e atencdo aos detalhes. Nessa abordagem, o pesquisador nao se
apressa em interpretar os resultados, mas se dedica primeiro a apresentar de forma
clara e organizada tudo aquilo que foi observado ou coletado. Essa descricao
detalhada funciona como uma espécie de espelho do caminho percorrido na
investigacdo, permitindo que o leitor compreenda o processo de construgdo do
conhecimento desde o inicio. Mais do que apenas relatar, descrever

cuidadosamente € uma forma de valorizar os dados em sua totalidade, respeitando a
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singularidade de cada fendmeno estudado. Ao fazer isso, o pesquisador cria uma
base sélida para analises futuras e garante que os significados atribuidos aos dados
estejam enraizados na realidade empirica.

Quanto a abordagem do problema, optou-se pelo estudo de caso como
abordagem metodologica, pois, embora muitos dos aspectos inerentes as
discriminagdes raciais ndo possam ser numeradas, a pesquisa qualitativa, a partir
dessa perspectiva, permite aprofundar a analise e acentuar as interpretacdes das
questdes abordadas. A abordagem analitica supracitada, auxiliou na percep¢ao mais
exata da situacdo, da composicdo e atuacdo dos negros dentro do IFSC. Segundo

Valer (2022, p.18), a pesquisa de estudo de caso visa um

[...] estudo profundo de um fato/fendbmeno/processo de cunho social com o
objetivo de ampliar as perspectivas, 0s pontos de vista e as opinides sobre a
situacdo em estudo, inclusive a opinido do pesquisador. Tem por objetivo
retratar a realidade de forma ampla e profunda e, para isso, o pesquisador
destaca a complexidade da conjuntura em estudo, buscando identificar a
multiplicidade de fatos que a envolvem e a determinam. [...] essa pesquisa
enfatiza a interpretacdo do contexto em que o0 caso estd inserido para
melhor compreender a manifestagéo geral de determinado problema; busca
relacionar as acgfes, os comportamentos e as interagcbes das pessoas
envolvidas com o problema destacado para a investigacdo (Valer, 2022, p.
18).

O estudo de caso é apresentado como uma forma potente de investigacao
gualitativa, justamente por permitir uma aproximacgado mais profunda e detalhada da
realidade estudada. Valer (2022) ressalta que nédo se trata apenas de observar um
fendbmeno isoladamente, mas de compreender toda a complexidade que o envolve,
as multiplas causas, os contextos, as interacdes e o0s sentidos atribuidos pelas
pessoas que o vivenciam. O pesquisador, nesse processo, nao € apenas um
observador externo, mas alguém que participa, interpreta e se posiciona, ampliando
0s pontos de vista sobre o fenbmeno em analise. A ideia € ir além da superficie,
buscando relacdes entre comportamentos, acdes e contextos sociais que explicam
de maneira mais rica o problema investigado. Dessa forma, o estudo de caso se
torna uma estratégia fundamental para apresentar as nuances de um determinado
acontecimento ou processo dentro de seu ambiente natural.

A analise da atuacdo no contexto escolar, de acordo com Libaneo (2013),
pode partir de seis recortes principais. Assim, o autor faz a seguinte estruturacao

procedimental:

a) Planejamento, formulacédo e execugdo do projeto pedagdgico-curricular;
b) Organizacdo e desenvolvimento do curriculo; c) Organizagdo e
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desenvolvimento do ensino; d) Praticas de gestdo; e) Desenvolvimento
profissional; e f) Avaliacdo institucional da escola e da aprendizagem
(Libaneo, 2013, p. 233).

Tais procedimentos na pesquisa educacional s&o fundamentais para
compreender a dinamica do ambiente escolar e suas interagbes com questdes
sociais, como a discriminacao racial. Ao considerar o contexto do Instituto Federal de
Santa Catarina, € crucial examinar como esses seis recortes principais influenciam e
séo influenciados pelas questdes raciais.

Quanto aos resultados esperados, espera-se obter uma compreensdo mais
aprofundada do perfil dos ocupantes dos cargos de gestdo no IFSC, identificando
possiveis padrdes de representatividade racial e evidéncias de racismo
institucionalizado. Além disso, pretende-se identificar medidas de combate ao
racismo realizadas na instituicdo e analisar seu impacto na composi¢cao dos quadros
de gestdo. Com base nos resultados obtidos, foi elaborada uma proposta de
capacitacdo aos gestores, visando promover o letramento racial e a implementagéo
do percentual minimo de representantes negros nos cargos de gestao, conforme

decreto atual.

Quadro 2 - Andlise dos beneficios da pesquisa

BENEFICIO DESCRICAO APROFUNDAMENTO
Impacto Direto nos Andlise detalhada da Servird como base para politicas
Servidores Negros representatividade racial nos internas de incluséo, reparacao e

cargos de gestédo do IFSC. representatividade.
Fortalecimento da Promocéo de valores de Transformacéao de préticas e politicas,
Cultura Institucional | igualdade e diversidade, melhorando a imagem institucional.
fortalecendo a cultura
institucional.
Contribuicdo na Promocéo de valores de igualdade, A pesquisa fornecera subsidios e
Implementacé&o do e diversidade, fortalecendo a recomendacdes para que o IFSC atinja
Decreto 11.443/2023  |cultura institucional. as metas estabelecidas pelo decreto

(prazo legal 2025), promovendo maior
representatividade racial nos cargos de

lideranca.
Contribuicdo para a Fornecimento de dados para Dados podem influenciar outras
Formulacédo de melhorar politicas publicas de instituicdes publicas a adotar medidas
Politicas Publicas incluséo racial. semelhantes.

Capacitacéo e Proposta de capacitacdo focada | Solu¢cbes baseadas em dados
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Conscientizacao dos em letramento racial e medidas | empiricos, aplicaveis ao contexto do
Gestores de diversidade. IFSC.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

3.1 PROCEDIMENTOS E INSTRUMENTOS PARA A COLETA E GERACAO DE
DADOS

Ainda, quanto aos procedimentos técnicos, utiliza-se, além da pesquisa
bibliografica e documental, conforme destacado, o estudo de caso lancara méo da
aplicacdo de questionarios e a realizacdo de entrevista para a coleta de dados in
loco. Assim, o questionério foi composto por perguntas estruturadas (Apéndice 03),
visando obter informacgOes detalhadas sobre a percepcdo dos respondentes em
relacdo ao tema. As perguntas incluem aspectos como experiéncia profissional,
percepcdo sobre a representatividade racial nos cargos de gestdo e sobre a
existéncia de praticas discriminatérias na instituicdo, entre outros. A aplicacdo do
guestionario foi realizada de forma on-line, garantindo maior alcance e participacéo
dos respondentes.

Quanto as entrevistas (Apéndice 02), foi elaborado um roteiro estruturado e
aprofundado dos temas. O roteiro abordar4 questdes relacionadas a trajetoria
profissional dos entrevistados, percepgcbes sobre o ambiente organizacional,
experiéncias pessoais relacionadas ao tema do racismo institucional, sugestées para
combater a discriminacdo racial na instituicdo, ao Decreto n° 11.4443, a oficina
formativa como forma de letramento racial, entre outros tdpicos relevantes. As
entrevistas foram conduzidas de forma virtual, com o intuido de dirimir 0s custos.

O material foi apresentado por meio de descricdes analiticas, articuladas
com o0s objetivos da pesquisa e o referencial tedrico, evidenciando os principais

achados a partir de uma perspectiva critica e reflexiva sobre o contexto em estudo.

3.2 PROCEDIMENTOS DA PESQUISA BIBLIOGRAFICA, DOCUMENTAL E DO
ESTUDO DE CASO

A pesquisa bibliografica € uma etapa central na coleta e sistematizacao de
conhecimentos para embasar projetos, trabalhos académicos e estratégias de
desenvolvimento institucional. No campo da Educacéo Profissional e Tecnoldgica ela

cumpre funcdo dupla: mapear e interpretar a producdo cientifica disponivel e, ao
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mesmo tempo, construir o quadro tedrico que orienta escolhas metodoldgicas,
decisfes curriculares e desenhos de gestdo. Por isso, ndo se limita a levantar dados
em livros, artigos, teses e dissertacfes; envolve selecao criteriosa, leitura analitica e
comparacao de diferentes tradi¢cdes intelectuais, com vistas a produzir sinteses que
iluminem problemas concretos e subsidiem intervencdes.

No escopo desta dissertagcdo, a pesquisa bibliografica organiza-se
intencionalmente em dois eixos complementares. O primeiro reune obras
fundamentais sobre a questdo étnico-racial no Brasil, indispensaveis para
compreender a génese e a reproducdo das desigualdades, 0os mecanismos
institucionais de excluséo e as respostas politicas de enfrentamento. Esse eixo inclui
autores que analisam o racismo como estrutura e como pratica institucional, bem
como categorias analiticas centrais como interseccionalidade, branquitude e ac¢fes
afirmativas, permitindo qualificar o diagndstico e os critérios de justica na gestéo
publica.

O segundo eixo abrange a base teorico-metodolégica da EPT,
especialmente a tradicdo historico-critica que fundamenta a formagdo humana
integral, o trabalho como principio educativo, a formag¢do omnilateral e a pesquisa
como principio pedagdgico. A incorporacao sistematica desse referencial é decisiva
para vincular fins educativos e meios institucionais: ao articular ciéncia, técnica,
cultura e trabalho como dimensdes de uma mesma totalidade formativa, a EPT deixa
de ser mero treinamento ocupacional e se torna projeto de democratizacdo do
conhecimento e de transformacdo social (Ramos e Corréa Filho, 2025; Saviani,
2021). A leitura desses autores orienta a construc¢ao de curriculos integrados, define
critérios de avaliacdo centrados na apropriacdo conceitual e sustenta decisdes de
gestao alinhadas a finalidade publica da educacéao.

Ao integrar esses dois eixos, a pesquisa bibliografica deixa claro que ndo ha
neutralidade possivel: compreender a EPT a luz de sua finalidade emancipadora
exige enfrentar a clivagem racial que historicamente regulou o acesso a saberes,
posicoes e reconhecimento. Assim, as categorias formativas da EPT e as categorias
analiticas do campo étnico-racial sdo mobilizadas de modo articulado para definir
problemas, selecionar evidéncias, interpretar resultados e propor caminhos
institucionais. Em sintese, a revisdo bibliografica aqui empreendida ndo € apenas um

pano de fundo tedrico, mas o proprio instrumento de mediagéo entre diagnostico das
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desigualdades raciais, desenho de politicas de gestdo e compromisso com uma
formacéao integral efetivamente publica e equitativa (Ramos e Corréa Filho, 2025;
Saviani, 2021).

Para sustentar a revisao de literatura desta dissertacao, foi realizada uma
busca sisteméatica no Portal de Periddicos da CAPES e no Catalogo de Teses e
Dissertacdes da CAPES, ampliando o escopo para incluir também legislactes e
documentos institucionais relacionados ao tema central da pesquisa. O objetivo da
busca foi levantar e analisar producdes cientificas, normativas e referenciais tedricos
gue discutem racismo estrutural e institucional, representatividade racial, politicas
afirmativas, letramento racial e sua interface com a gestdo publica e com a
Educacéo Profissional e Tecnoldgica.

Apés a leitura de titulos, resumos e palavras-chave, aplicaram-se critérios de
inclusdo previamente definidos: aderéncia explicita aos temas de racismo
estrutural/institucional; equidade racial e de género; acdes afirmativas; letramento
racial; gestao publica; representatividade negra; e politicas de equidade no ambito
da EPT. Também foram considerados estudos que abordavam interfaces entre
curriculo, praticas pedagodgicas e arranjos institucionais da Rede Federal. Os
critérios de exclusdo eliminaram textos opinativos sem respaldo cientifico,
publicacbes fora do escopo temético e materiais ndo revisados por pares ou
indisponiveis em acesso integral.

O processo de selecao seguiu as etapas classicas de identificacdo, triagem,
elegibilidade e inclusdo. Ao final, cinco producdes foram selecionadas para analise
aprofundada. A extracdo de dados contemplou os objetivos de cada estudo, seus
fundamentos tedrico-metodoldgicos, a abordagem do letramento racial e das acdes
afirmativas, além das interfaces entre gestdo, formacéo e politicas institucionais. A
analise foi conduzida por meio de leitura exploratdria e andlise de contetdo tematico,
permitindo identificar convergéncias teoricas, tensdes e lacunas de pesquisa.

A sintese dos estudos foi reconduzida aos problemas investigados aqui,
destacando convergéncias e lacunas. Convergéncias aparecem na valorizacdo de
curriculos integrados, na centralidade do conhecimento sistematizado e na exigéncia
de mediagches concretas entre teoria e pratica. Entre as lacunas, sobressai a
necessidade de maior explicitacdo de como principios formativos se articulam com

politicas institucionais de equidade, especialmente no que diz respeito a
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representatividade nos espacos de decisdo. Essa leitura orientou os focos analiticos
do estudo empirico, assim como a concepcao do produto educacional apresentado,
garantindo coeréncia entre a base tedrica revisada, o problema de pesquisa e as
proposi¢des formativas dirigidas a gestéo.

Para além da revisdo bibliografica, foi desenvolvida uma pesquisa
documental com foco em fontes primarias normativas e administrativas,
compreendendo leis, decretos, portarias, resolucdes, atas e relatérios institucionais.
O objetivo foi reconstruir o marco regulatério que incide sobre a educacao
profissional e tecnoldgica e, especificamente, sobre a promocao da equidade racial
na gestdo do IFSC. A constituicdo do corpus ocorreu em quatro etapas:
identificacéo, coleta, certificacdo de autenticidade e catalogacéo. Na identificagcéo,
foram localizados os diplomas centrais para o tema (Constituicdo Federal, Estatuto
da lgualdade Racial, Lei de Cotas, Lei da Rede Federal, Decreto n°® 11.443/2023 e
normativas internas do IFSC, como resolucfes do Conselho Superior (CONSUP) e
portarias da Reitoria). A coleta privilegiou repositorios oficiais e repositorios
institucionais. A certificacdo incluiu conferéncia de ementa, numeracdo, data,
vigéncia e eventuais alteracdes. A catalogacdo registrou metadados padronizados
(titulo, nimero, data, érgao emissor, escopo, palavras-chave e links permanentes).

A andlise propriamente dita combinou dois movimentos complementares.
Primeiro, foi aplicada uma leitura em trés niveis: interpretacdo literal (conceitos,
percentuais, prazos, sujeitos alcancados e obrigacdes), interpretacdo sistematica
(articulacdo entre normas de hierarquias distintas e sua coeréncia com politicas
publicas de EPT e de acles afirmativas) e interpretacdo teleolégica (finalidades
declaradas e problemas que a norma pretende sanar). Em seguida, realizou-se a
analise de conteudo, orientada por categorias dedutivas e indutivas. As categorias
dedutivas foram definidas a partir do problema de pesquisa: escopo e alcance da
norma; mecanismos de implementacdo; instrumentos de monitoramento e
responsabilizacdo; dispositivos de promocao da representatividade; relacdo com a
gestdo da EPT; e salvaguardas de equidade racial. As categorias indutivas
emergiram do proprio material e incluiram, por exemplo, autodeclaracdo e
heteroidentificacdo, reserva de vagas em cargos de confian¢a, tensionamentos com
I6gicas de indicacéo por confianga, comissfes de acompanhamento e estratégias de

formacgéao e letramento racial.
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Para garantir rastreabilidade e consisténcia, cada documento foi submetido a
um protocolo de extracdo com campos padronizados: objetivo normativo,
dispositivos centrais, atores responsaveis, prazos e metas, critérios de elegibilidade,
requisitos de transparéncia e pontos criticos de implementacdo. Foram registradas
versdes e revogacOes, além de notas sobre possiveis conflitos normativos. A
triangulacéao ocorreu em duas frentes: comparou-se os achados documentais com os
dados empiricos da pesquisa com gestores e servidores negros (percepcdes sobre
barreiras, letramento racial e representatividade) e confrontou-se as prescri¢cdes
normativas com evidéncias de implementacao no IFSC (como criacdo de comissoes,
distribuicdo de cotas em cargos e iniciativas formativas). Por fim, foram elaboradas
sinteses comparativas que evidenciam convergéncias entre 0 que a norma
prescreve e 0 que a instituigdo realiza, assim como lacunas operacionais, de
monitoramento e de formacdo, oferecendo base metodoldgica para as
recomendacdes e para a validacdo do produto educacional.

No contexto do Instituto Federal de Santa Catarina, essa abordagem vem
sendo empregada para sistematizar dados estatisticos referentes a instituicdo, tais
como numero de matriculas, indices de evasdo, indicadores de desempenho
académico, perfil socioeconbmico dos estudantes, entre outros indicadores
relevantes. E no caso deste estudo, a pesquisa documental permitiu analisar
proporcdes e participacdes de diferentes grupos dentro da instituicdo, como alunos,
professores, técnicos-administrativos e gestores, em cada area de atuacéo e gestao.
Essa andlise quantitativa e qualitativa dos dados documentais contribui para o
diagndstico de problemas, a identificacdo de tendéncias e a formulacdo de
estratégias de intervencao para a melhoria institucional.

O estudo de caso é uma metodologia de pesquisa qualitativa amplamente
utilizada na investigacao cientifica, especialmente nas areas de ciéncias sociais, na
educacdo e na administracdo. No contexto da EPT, estudo de casos vem sendo
empregados tanto para a realizacdo de pesquisas aplicadas, que desenvolvem
intervencdes por meio de produtos educacionais, quanto para compilar e analisar de
forma detalhada e aprofundada os dados disponiveis sobre um determinado caso,
situacdo ou fendmeno de interesse, com diferentes recortes de pesquisa.

No ambito das instituicdes de ensino profissional, o estudo de caso pode ser

utilizado para investigar praticas pedagodgicas inovadoras, experiéncias de sucesso,
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desafios institucionais, processos de gestdo e outras questdes relevantes para o
desenvolvimento educacional e organizacional. Para isso, frequentemente sao
realizadas entrevistas, observagcfes e andlises documentais, além da aplicacdo de
questiondrios e outras técnicas de coleta de dados, a fim de subsidiar as anélises e
interpretacoes.

Dessa forma, na presente pesquisa, a combinacdo dessas metodologias de
pesquisa — pesquisa bibliografica, pesquisa documental e estudo de caso — permite
uma abordagem abrangente e multidimensional no processo de producdo de
conhecimento e na formulacdo de estratégias de desenvolvimento institucional na
area da Educacéao Profissional e Tecnoldgica. Assim como, a metodologia de analise
mobilizada, a Andlise Textual Discursiva, permitira aprofundamento na compreensao

das questfes investigadas, a partir da sistematizacado de dados empiricos.
3.3 PROCEDIMENTOS PARA A ANALISE DOS DADOS

Para a andlise dos dados provenientes da pesquisa bibliografica e
documental, foi adotada a técnica de andlise de conteddo. Essa abordagem permite
identificar e interpretar os significados presentes nos textos, categorizando e
sistematizando as informac@es coletadas. Os conteudos foram organizados por meio
de fichamentos e/ou relatos simplificados das informacdes, faciltando a
compreensao e a analise comparativa.

Na analise dos dados obtidos por meio de entrevistas, optou-se pela ATD

gue, segundo Moraes (2003) e Moraes e Galiazzi (2006)

(...) pode ser compreendida como um processo auto-organizado de
construcdo de compreensdo em que novos entendimentos emergem de
uma sequéncia recursiva de trés componentes: desconstrucéo dos textos do
corpus, a unitarizacdo; estabelecimento de relacdes entre os elementos
unitarios, a categorizagcdo; o captar do novo emergente em que a nova
compreensdo é comunicada e validada (Moraes, 2003, p.192).

Portanto, a ATD estrutura-se em um ciclo composto por trés etapas
interdependentes. A primeira corresponde a unitarizagdo, momento em que 0s textos
do corpus sdo fragmentados em unidades de significado, permitindo uma
aproximagdo detalhada do fendémeno investigado. Na sequéncia, ocorre a
categorizacdo, processo de articulagdo e organizacdo dessas unidades em
conjuntos mais complexos, capazes de expressar regularidades e sentidos

emergentes. Por fim, a etapa de comunicagao consiste na produgdo de metatextos



85

analiticos, nos quais se explicitam as novas compreensdes construidas ao longo do
percurso. Esse movimento recursivo, a0 mesmo tempo rigoroso e criativo, possibilita
a emergéncia de compreensdes originais, caracterizando a ATD como um processo
de construgcdo e reconstrucdo continua do conhecimento (Moraes, 2003; Moraes;
Galiazzi, 2006). Moraes e Galiazzi (2006, p. 122) afirmam que “a analise textual
discursiva constitui processo recursivo continuado para uma maior qualificacdo do
que foi produzido. ‘O processo da analise textual discursiva € um constante ir e vir,

agrupar e desagrupar, construir e desconstruir”. Essa técnica busca compreender 0s
sentidos presentes nos discursos dos entrevistados, considerando tanto o conteudo
explicito quanto os aspectos implicitos e contextuais das falas. As entrevistas foram
transcritas na integra e submetidas a uma analise minuciosa, destacando-se as
principais categorias tematicas e os pontos de convergéncia e divergéncia entre os
participantes.

O questionario teve como objetivo principal coletar informacfes sobre a
percepcdo e a experiéncia dos respondentes em relacdo a temas especificos
relacionados a EPT no campo de gestdo, tais como a participacdo da populacéo
negra nos cargos, a oportunizacdo das ocupacdes, o nivel e a modalidade da
representagcao nos cargos.

Segundo Valer (2022), o questionario é

constituido por uma série de perguntas que devem ser respondidas por
escrito. O questionario pode ser elaborado com perguntas fechadas, cujas
respostas sdo de assinalar, como sim — ndo ou algo parecido. H4 muitos
casos em que as perguntas podem ser mistas, ou seja, além de o
entrevistado assinalar uma resposta, ele deve justificar/explicar a escolha.
Ha ainda a possibilidade de a pergunta ser aberta, situagdo em que o
pesquisado escreve livremente sobre a pergunta contida no comando.
Assim, o tipo de pergunta e a forma como cada pergunta é elaborada
depende do que o pesquisador deseja saber (Valer, 2022, p. 24).

O questionario, segundo Valer (2022), € um instrumento bastante versatil
gue pode ser ajustado de acordo com 0 que 0 pesquisador precisa saber. Ele pode
conter perguntas fechadas, como aquelas de “sim” ou “ndo”, que facilitam a
organizacdo e analise dos dados, mas também pode trazer questbes abertas ou
mistas, que permitem ao participante expressar sua opinido de maneira mais livre e
justificar suas escolhas. Essa flexibilidade torna o questionario uma ferramenta
poderosa, pois oferece ao pesquisador a chance de captar tanto dados objetivos

guanto subjetivos. No entanto, a forma como as perguntas sédo formuladas precisa
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ser bem pensada, ja que isso impacta diretamente na qualidade e na profundidade
das informacfes coletadas. Em resumo, é um recurso que exige cuidado na
elaboracdo, mas que pode render resultados bastante significativos quando bem
utilizado.

No que tange ao roteiro das entrevistas, Valler (2022, p. 24) destaca a do
formulario para o “roteiro de perguntas enunciadas pelo pesquisador e preenchidas
por ele com as respostas do pesquisado”, no qual, este foi elaborado com base nos
objetivos da pesquisa e nas categorias de andlise previamente definidas. O roteiro
contempla perguntas abertas e semiestruturadas, permitindo que os entrevistados
expressem livremente suas opinides, experiéncias e percepcdes sobre os temas em
discussédo. Foram abordados aspectos como a vivéncia institucional, os desafios
enfrentados, as préticas de gestdo, as expectativas em relacdo ao futuro, entre
outros angulos relevantes para o estudo. A partir dessas orientacdes foi utilizado o
procedimento de analise de conteudo que “permite a descricdo sistematica, objetiva
e qualitativa do conteddo da comunicagao” (Valler, 2022, p. 24).

O intuito da aplicagdo do questionério e da realizacdo das entrevistas € obter
uma compreensdo mais ampla e aprofundada da realidade da instituicéo,
possibilitando identificar demandas, pontos de melhoria e oportunidades de
intervencao.

Quanto aos resultados, espera-se obter uma compreensdo mais
aprofundada do perfil dos ocupantes dos cargos de gestdo no IFSC, identificando
possiveis padrées de representatividade racial e evidéncias de racismo
institucionalizado. Além disso, pretende-se identificar medidas de combate ao
racismo realizadas na instituicdo e analisar seu impacto na composi¢cao dos quadros
de gestdo. Com base nos resultados obtidos, foi elaborada uma proposta de
capacitacdo para os gestores, como produto educacional, visando promover o
letramento racial e a implementacao do percentual minimo de representantes negros

nos cargos de gestao.
3.4 PARTICIPANTES: SUJEITOS DE PESQUISA

Os participantes da pesquisa via formulario foram os servidores e servidoras
autodeclarantes negros do IFSC. A selecao dos participantes foi feita a partir da lista
de servidores autodeclarados pretos ou pardos, fornecida pela Diretoria de Gestéao
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de Pessoas, no Departamento de Selecdo de Pessoas. A solicitacdo foi realizada
por meio do sistema FALA.BR, pelo Servico de Acesso a Informacao.

As entrevistas foram realizadas com os diretores gerais dos Campus e Pré6-
Reitores da Reitoria, sorteados em um total de 5 (9) dos atuais gestores (22
diretores de campi, 5 pro-reitores e 1 reitor). A aplicacéo foi realizada de modo on-
line e/ou presencial nas dependéncias da Reitoria ou de campus do Instituto Federal
de Santa Catarina, durante o segundo semestre de 2024 e o primeiro semestre de
2025. A selecdo dos participantes foi realizada via sorteio do numero total de
gestores, sendo observado como base a atual lista do Colégio de Dirigentes do
IFSC, disponivel em https://sigrh.ifsc.edu.br/sigrh/public/colegiados/resolucoes.jsf.

As atividades, portanto, foram conduzidas de duas maneiras, dependendo
do grupo participante. Para os servidores do IFSC que se autodeclaram negros, foi
utilizado o formulario estruturado. Ja para os gestores - Pré-Reitor(a) e Diretor(a) de
Campus e Polo de Inovacéo - (CD-2), a coleta de dados foi realizada por meio de
entrevistas.

Para a aplicacdo virtual, foi utilizado um ambiente on-line que garanta a
protecdo e a privacidade dos dados, conforme previsto pelas normativas vigentes,
incluindo a Carta Circular n° 1/2021-CONEP/SECNS/MS.

Os participantes assinaram eletronicamente o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) com as informa¢cBes necesséarias para a ciéncia da

participacao.

3.4.1 Critérios de incluséo

Participantes (Pesquisa via formulério - servidores negros): para a pesquisa
estruturada (formulario) os participantes foram os servidores e servidoras do IFSC
gue se autodeclaram negros (pretos ou pardos) conforme a classificagdo do IBGE,
devendo estes constar na lista oficial fornecida pela Diretoria de Gestdo de Pessoas
do IFSC, que foi utilizada para identificar os participantes elegiveis na data da
solicitacdo. Os participantes deveriam estar disponiveis para responder ao
guestionario on-line de forma virtual, no segundo semestre de 2024, conforme o
cronograma da pesquisa.

Participantes (Entrevista - Gestores): as entrevistas foram realizadas com a

equipe de gestao atual (2021-2025), observando a portaria de nomeacéao vigente e a
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participacéo ativa no Colégio de Dirigentes do IFSC, com selecéo via sorteio virtual
de '3 dos gestores da Reitoria e Céampus. Os participantes deveriam estar
disponiveis para participar da entrevista em formato presencial ou on-line no

segundo semestre de 2024, conforme cronograma da pesquisa.
3.4.2 Critérios de excluséo

Para os critérios de exclusdo, foi observado: a) os servidores que nao
possuem autodeclaragdo vigente no sistema (SOU.GOV) e (SIG.RH), além dos
servidores que nao se enquadram no grupo negro (pesquisa estruturada); b)
servidores que nao foram selecionados via sorteio (pesquisa estruturada e semi); c)
gualquer servidor ou gestor que se recuse participar ou que ndo assine o TCLE
(pesquisa estruturada e semi); d) servidores e gestores que nédo puderam participar
no periodo estipulado para a coleta de dados (segundo semestre de 2024) (pesquisa
estruturada e semi); e) servidores ou gestores que ndo preencheram 0s requisitos

minimos, como: efetivo exercicio e estabilidade (pesquisa estruturada e semi).
3.5 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

A pesquisa foi planejada para assegurar que todos 0s aspectos éticos sejam
observados, garantindo a protecdo dos participantes em todas as etapas. A
identificacdo dos participantes foi preservada através da anonimizacdo dos dados
sensiveis, em conformidade com as diretrizes estabelecidas pela Resolugdo CNS n°
510, de 2016, e pela Carta Circular n°® 1/2021-CONEP/SECNS/MS. Todos o0s
participantes foram devidamente informados sobre os objetivos da pesquisa, a
relevancia do estudo para o Instituto Federal de Santa Catarina e a Educacao
Profissional Tecnoldgica, e tiveram a liberdade de recusar sua participacdo ou
solicitar informagdes adicionais a qualquer momento, sem qualquer tipo de prejuizo.

A pesquisa preocupou-se em seguir as melhores préticas de seguranca e
privacidade de dados, implementando medidas de controle de acesso. Além disso,
foi desenhada para minimizar os riscos potenciais, tanto no que se refere a
dimensédo psiquica dos participantes, ao abordar temas sensiveis como racismo
institucional, quanto na dimensao social e cultural, assegurando que as informacdes
compartilhadas ndo comprometam as relagbes profissionais dos envolvidos. Em

todos os casos, mecanismos de suporte e estratégias de mitigacdo estao previstos,
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como o oferecimento de suporte psicolégico e o uso de procedimentos para garantir
a confidencialidade dos dados. Esses cuidados reforcam o compromisso da
pesquisa com a ética, a dignidade dos participantes, e o0 impacto positivo que este
estudo poderd ter na promocdo da equidade racial dentro do IFSC e,
potencialmente, em outras instituicbes de ensino para efetivacdo de sua

contribuicdo. A pesquisa ndo envolveu menores de 18 anos.

Quadro 3 — Analise dos riscos da pesquisa

RISCO DESCRICAO MANEJO
Riscos 2 Desconforto emocional ao discutir Disponibilizar suporte psicolégico e permitir que
Dimenso experiéncias de racismo institucional ou 0s participantes interrompam a participagéo a
o discriminagdo, causando sentimentos de gualquer momento.
Psiquica

vulnerabilidade ou estresse.

Riscos Impacto nas relag8es de trabalho ou Garantir sigilo estrito dos dados coletados e
Dimensao ambiente institucional devido a divulgagdo remover qualquer informacao que possa
Social e de informacdes e posicionamento critico, identificar diretamente um participante.
Cultural que pode resultar em repercussdes sociais

ou profissionais.

A coleta e 0 armazenamento de dados Implementar medidas rigorosas de

pessoais sensiveis, incluindo informacdes seguranca da informag&o, como controle de
Riscos de sobre a autodeclaracao racial, podem acesso e seguranca em duas etapas, para
Armazenamento | resultar em violacdes de privacidade se ndo | proteger os dados sensiveis dos
de Dados forem adequadamente protegidos. participantes. Assegurar que os dados sejam

anonimizados e armazenados com acesso
restrito apenas ao pesquisador.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Por fim, cabe ressaltar que o0s aspectos éticos da pesquisa foram
rigorosamente observados, para que ndo houvesse maleficios aos participantes,
conforme destacado e para que os beneficios fossem ampliados tanto quanto foi
permitido pelo escopo da pesquisa, considerando seu alcance em termos de
produzir conhecimentos e promover debates como forma de conscientizacdo em

torno da questao étnico racial na gestéo publica.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

A andlise e discussdo dos resultados envolveu um processo de carater
gualitativo, pautado em diferentes fontes de dados. Inicialmente, foram levantados
documentos institucionais disponiveis no Instituto Federal de Santa Catarina, como o
Regimento Geral, portarias e instru¢ées normativas, compondo a analise qualitativa
dos dados institucionais. Em seguida, analisou-se os resultados obtidos por meio da
pesquisa aplicada aos servidores negros do IFSC, permitindo compreender suas
percepcbes e experiencias em relacdo a representatividade racial e a gestdo
institucional. Por fim, o capitulo contempla a analise das entrevistas realizadas com
altos gestores da instituicdo (Diretores de Campus / Polo de Inovacao, Pro-Reitores
Diretoria Executiva e Reitor) possibilitando confrontar discursos, praticas e desafios
gue atravessam a implementacéo de politicas de representatividade racial no @mbito
da gestdo. A partir dessa triangulacdo de dados, busca-se discutir criticamente os

achados, relacionando-os com o referencial teérico abordado anteriormente.

4.1 ANALISE DOS DADOS INSTITUCIONAIS: ESTRUTURA E COMPOSICAO DOS
CARGOS DE GESTAO NO IFSC

O Instituto Federal de Santa Catarina, com base na Plataforma Nilo
Pecanha, 2023, tem em seu quadro 3.398 servidores ativos, entre docentes (1.728)
e técnico-administrativos (1.670). Em toda sua composi¢cdo ha 22 Campus e Reitoria
como locais de exercicio dos servidores. A estrutura de gestdo é composta conforme
a forma exemplificada, seguindo o Regimento Geral:

a. Reitoria: Reitor(a), Diretoria Executiva, Chefia de Gabinete, Pro-reitorias e
Polo de Inovacdo. Cada ente da gestdo possui suas diretorias,
departamentos, assessorias e coordenadorias distribuidos sistemicamente.

b. Campus: Diretor(a), assessorias, Departamento de Administragdo, Diretoria
de Ensino, Departamento de Assisténcia Estudantil, departamentos
académicos e demais coordenacoes.

No total, sdo 600 cargos de direcdo e funcdes de confianca distribuidos
entre Reitoria e Campus, especificados por CD - Cargo de Direcdo, que se distribui
entre: CD-1 (Apenas Reitor(a)); CD-2 (Pré-Reitor(a) e Diretor(a) de Campus e Polo
de Inovacao); CD-3 (Diretor(a) de setor e Procurador(a) Federal); CD-4 (Chefe de
departamento); FG 1 a 4 (coordenacbes, assessorias e secretarias) e FUC/FCC
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(coordenacédo de cursos). O nivel das funcBes em cada area/setor pode ser alterado
de acordo com a gestédo eleita, exceto para os cargos de Reitor, Diretor de Campus
e Pré-Reitor. Dos cargos relacionados, de acordo com informacdes do
DSP/DGP/IFSC, o percentual atual de ocupacgéo por raca obtém o seguinte cenario:

Tabela 1 — Composicao dos Cargos de Direcdo (CD), Funcdes de Confianca (FG) e Funcao

Tino de Cargo / Funcao Total de Ocupantes % de Ocupantes % de
P 9 & Cargos Brancos brancos Negros negros

Cargos de Direcéo (CD) 122 114 93,4% 8 6,6%

Funcdes de Confianca (FG) 305 270 88,5% 35 11,5%

Fung&o Comissionada de

Coordenacéo de Curso (FUC / 173 161 93,1% 12 6,9%

FCC)

Comissionada de Coordenacéo de Curso (FUC e FCC) no IFSC
Fonte: DSP - IFSC, 2023.°

A composicdo apresentada revela um cenario em que € possivel verificar
gue a instituicdo perpetua um retrato social que nao difere muito do que ocorre
ambito privado, conforme apresentado anteriormente. As marcas da historicidade
perpetuam desigualdades na composicdo de cargos e fun¢des de lideranca, ou do
dito trabalho intelectual que historicamente sdo ocupados por pessoas brancas.
Ainda que, deve-se ressaltar, nunca foi realizado qualquer procedimento sistematico
de heteroidentificacdo® com os autodeclarantes.

Conforme explanado por Almeida (2018), o racismo estrutural que permeia o

tecido social, faz com que a representatividade negra nos espacos seja atingida por

8A classificacd@o de cores utilizada pela Instituicdo é a adotada pelo IBGE - Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica.

° A expressao heteroidentificacdo integra o prefixo de origem grega hetero, que remete a “outro” ou
“diferente”. Dessa forma, o termo indica um processo de identificagao realizado por uma pessoa
distinta daquela que esta sendo avaliada, em contraste com o prefixo auto, que se refere ao préprio
sujeito, como ocorre na autodeclaracdo. Nesse sentido, a heteroidentificacdo é entendida como um
procedimento complementar a autodeclaragéo, que envolve a avaliagdo da percepcao social
realizada por terceiros sobre a identidade étnico-racial do individuo. Esse mecanismo busca conferir
maior seguranca e legitimidade a politica de classificaco racial, especialmente em contextos de
acoes afirmativas, evitando fraudes e garantindo que os beneficios destinados a grupos
historicamente discriminados alcancem, de fato, seus publicos-alvo (Universidade Federal de
Rondonopolis, 2021).
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este mecanismo, levando a institucionalizacdo da pratica de desigualdade e
operando pela naturalizacdo de hierarquias sociais e institucionais, limitando a
mobilidade da populacdo negra nos espacos de prestigio e poder.

A analise da composicao realizada indica que menos de 10% dos servidores
dos cargos de CD, sdo ocupantes negros. E de se ressaltar que a presenca dessa
populacdo aumenta nos cargos de FG, sendo proximo a 12%. Os cargos de FG
possuem caracteristica mais funcional, ligados diretamente ao dia a dia do trabalho
dos servidores. Muito embora o quantitativo seja infimo ao necessario, ela é a
reproducdo de um padrdo que reserva a populacdo negra funcdes de menor
prestigio institucional, ainda que relevantes para o funcionamento cotidiano da
organizacdo. Como destaca Munanga (2005), a ldgica racial no Brasil foi
historicamente construida para manter a populacdo negra em posicles
subalternizadas, mesmo ap0s a abolicdo, sendo um mecanismo de reproducéo de
privilégios. A representatividade negra nos espacos institucionais ndo € apenas uma
guestdao de presenca, mas de participagdo ativa nos processos de decisdo e
formulacdo de politicas, de modo a romper com praticas excludentes e ampliar a
democracia institucional.

Atualmente, o Servi¢co Publico Federal dispde de um conjunto de normativas
que disciplinam a investidura em cargos de gestdo, tanto em nivel nacional quanto
no ambito da educacdo. A andlise, nesta pesquisa, refere-se unicamente ao Instituto
Federal de Santa Catarina. Entre elas, destacam-se a Lei n® 14.204/2021 e o
Decreto n° 10.829/2021, que regulamentam a ocupacdo de cargos em comissao e
funcdes de confianca; o Decreto n° 6.986/2009 e a Lei n° 11.892/2008, que
estruturam a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica; e,
mais recentemente, o Decreto n°® 11.443/2023, que estabeleceu o percentual minimo
de 30% de pessoas negras nos cargos de direcdo e funcbes de confianca para ser
cumprido até dezembro de 2025 (Brasil, 2023).

Nesse contexto, a Portaria do Reitor n° 1.570/2023/IFSC consolidou critérios
gerais e especificos para a ocupacdo dos Cargos de Diregdo, Funcdes Gratificadas
e Funcbes Comissionadas de Coordenacdo de Curso, exigindo requisitos como
idoneidade moral, compatibilidade entre formacao académica e atribuicdes do cargo,
experiéncia profissional, titulacdo ou certificacdo em areas de gestdo, além da

obrigatoriedade de capacitagdo continuada. A Portaria n® 1.570 iniciou o debate no
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IFSC trazendo, de forma explicita, o principio da diversidade e da igualdade de
oportunidades, alinhando-se as determinacfes do Decreto n° 11.443/2023 e
instituindo prazo para o cumprimento das metas de representatividade racial,
conforme o § 2°, ao orientar que “a formulacdo de critérios especificos para
cumprimento do Decreto n® 11.443/2023 sera realizada a partir de proposicdes
organizadas por Grupo de Trabalho especifico”.

As discussoes referentes ao Decreto n° 11.443 iniciaram em 2023 no IFSC,
a partir da publicacdo da Portaria n°® 2995 de 25 de setembro de 2023, sobre
coordenacdo do autor deste trabalho. Esse processo foi formalizado na Resolugéo
do Conselho Superior n® 149/2025, que estabeleceu as diretrizes para a aplicacéo
do decreto na instituicdo. A aprovacdo da resolugédo resultou de um dos debates
mais intensos da histoéria recente do Conselho Superior, demandando trés reuniées
distintas para a consolidacéo do texto final.

Conforme registrado nas gravacfes disponiveis no canal IFSC TV, a
primeira discussdo ocorreu durante a 912 Reunido Ordinaria do Conselho Superior,
realizada em 3 de fevereiro de 2025, na qual o tema foi introduzido e recebeu suas
primeiras manifestacées. A reunido foi suspensa apoés a falta de quérum para debate
do tema. A segunda etapa da argumentacdo ocorreu na 562 Reunido Ordinaria, em
10 de marco de 2025, quando a proposta passou por aprofundamento e
divergéncias mais explicitas vieram a tona. Por fim, diante da necessidade de
deliberacdo exclusiva, realizou-se a 572 Reunido Extraordinaria, em 24 de marco de
2025, dedicada integralmente ao tema, na qual se chegou a redacdo final da
resolucdo, a atual n® 149/2025. E fundamental aqui ressaltar que a minuta produzida
pelo grupo de trabalho tenha servido de base, ela ndo foi aprovada em sua
integralidade, sendo suprimidos pontos de grande relevancia, como a
obrigatoriedade da presenca de uma pessoa negra em todas as chapas para
concorrer aos cargos de reitor e de diretores-gerais de campus, bem como a
previsdo de busca ativa de pessoas negras em outros campus ou em instituicoes

externas para compor cargos de gestao.

4.2 ANALISE DOS DADOS DO QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES
NEGROS DO IFSC
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A analise buscou compreender percepcbes, opinibes e propostas da
comunidade de servidores negros (técnicos e docentes) a respeito da equidade
racial, do enfrentamento ao racismo institucional e da promocdo da
representatividade negra nos espacos de decisao do IFSC. A partir da aplicacdo de
guestionarios e da sistematizacdo das respostas por meio de gréaficos estatisticos,
identificou-se tanto as demandas mais urgentes quanto as compreensdes coletivas
sobre a tematica do racismo estrutural e institucional, especialmente no ambito da
alta gestéo e dos conselhos representativos da instituig&o.

Como se observa no grafico 13 (68,8%) considera extremamente necessaria
e prioritaria a promocao de acdes de formacdo voltadas a alta gestdo e aos
conselhos representativos do IFSC sobre letramento racial, equidade e
enfrentamento ao racismo institucional, conforme se observa no Gréafico 13. Esse
dado aponta para uma consciéncia coletiva consolidada em relacdo a centralidade
do conhecimento critico e da sensibilizacdo antirracista para transformar estruturas e
posturas no interior das instancias decisérias da instituicdo. Por outro lado, apenas
uma minoria (2,7%) considera que ndo ha necessidade dessas a¢cbes no momento.
O entendimento predominante, portanto, considera a formacdo uma estratégia
imprescindivel para combater desigualdades raciais enraizadas nas praticas
institucionais.

Ao serem perguntados sobre quais medidas s&o percebidas como mais
urgentes para ampliar a representatividade negra nos cargos de gestdo do IFSC,
grafico 14, 42,9% dos participantes apontam a implementacéo de acfes afirmativas -
como cotas para pessoas negras nos cargos de CD e FG - como a acdo mais
relevante. Esse resultado evidencia que grande parte da comunidade entende a
necessidade de mecanismos estruturais e vinculantes para garantir presenca negra
efetiva na gestdo, indo além de estratégias apenas formativas. Em seguida,
aparecem medidas como campanhas institucionais de sensibilizacdo (20,5%) e
formacdo de gestores(as) em diversidade e inclusdo (18,8%), mostrando que,
embora as acdes afirmativas sejam vistas como prioritarias, ha também a
valorizacdo de acdes educativas e culturais que favorecam um ambiente mais
receptivo e antirracista. O monitoramento e a transparéncia de dados raciais (17,9%)

também foram mencionados, apontando para a importancia da construgcdo de um
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sistema de acompanhamento que possibilite avaliar as politicas de inclusdo e seus
efeitos concretos.

Portanto, a leitura critica desses dados serve concomitantemente como
termdmetro da percepcao institucional sobre a tematica e como insumo estratégico
para o planejamento de politicas publicas internas mais eficazes, coerentes com 0s
principios da equidade e da inclusdo. Trata-se de um passo fundamental para
fortalecer o IFSC como uma instituicdo verdadeiramente comprometida com os
direitos humanos, a democracia e o enfrentamento das desigualdades raciais que
ainda persistem em seus espacos de poder.

O questionario foi direcionado exclusivamente a servidores negros do IFSC,
portanto, ndo se trata de um recorte da populacao geral da instituicdo, mas sim de
uma investigacdo voltada a pessoas que se identificam dentro da categoria da
negritude, conforme concepcdes politicas e sociais da identidade racial no Brasil.

Nesse sentido, o Grafico 1 apresenta as respostas obtidas quanto a

autodeclaragao dos participantes, quanto a pergunta “como vocé se identifica?”.

Gréfico 1 — Autodeclaracéo dos servidores participantes da pesquisa
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Analisando os dados do grafico, o fato de uma parcela expressiva dos
participantes ter se autodeclarado pardo (58,9%) e uma parcela menor como "preto"
(35,7%) ndo deve ser lido como expressdo de diversidade racial ou de ampla
representatividade negra, mas sim como um indicativo importante da complexidade
da autodeclaracao racial no contexto brasileiro, inclusive dentro de uma pesquisa

gue se propde a ouvir apenas servidores negros.
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Essa diferenca entre os que se reconhecem como "pretos” e 0s que optam
pela autodeclaracéo "parda” levanta uma problematica estrutural: ha uma evidente
tensdo entre a identidade atribuida (pessoas negras selecionadas para responder ao
questionédrio) e a identidade assumida. Essa tensdo pode ser interpretada como
reflexo de processos de apagamento racial, embranquecimento simbdlico, ou da
fragilidade da educacéao racial critica no ambiente institucional.

O Gréfico 1 apresenta os dados da autodeclaracao racial dos 112 servidores
participantes, todos previamente selecionados por se enquadrarem na categoria de
servidores negros do IFSC. Os resultados revelam que 58,9% dos respondentes se
identificam como pardos, 35,7% como pretos e apenas 5,4% como "outros",
categoria residual que pode conter respostas como "moreno”, "afrodescendente”, ou
até auséncia de autodeclaracao.

Esse dado é altamente significativo porque sinaliza uma complexidade ja
esperada no campo das relacBes raciais no Brasil: mesmo entre servidores que sao
reconhecidos (ou se reconhecem, ao menos parcialmente) como pertencentes a
populacdo negra, a maioria opta pela autodeclaracao parda. Essa escolha ndo pode
ser lida de forma isolada ou descontextualizada, pois reflete os atravessamentos
histéricos da ideologia do branqueamento, da mesticagem como projeto nacional e
da negacao da negritude como identidade politica afirmativa.

A autodeclaracédo como preto representa, portanto, ndo apenas uma escolha
identitaria, mas um posicionamento politico e subjetivo que, embora minoritario neste
grupo (35,7%), pode indicar niveis mais altos de consciéncia racial ou experiéncias
pessoais de racializacdo mais marcantes. Por outro lado, o fato de uma parcela
significativa (quase 60%) optar pelo termo pardo reforca a necessidade de politicas
institucionais de letramento racial, ndo apenas para brancos, mas também dentro
das préprias comunidades negras, inclusive nos espacos de trabalho.

Outro ponto que merece atencdo € a existéncia da categoria "outro”, que,
embora numericamente pequena (5,4%), evidencia que mesmo dentro de um
guestionario voltado exclusivamente a servidores negros, ha dificuldade ou
hesitacdo em se autodeclarar dentro dos marcadores raciais reconhecidos
oficialmente. Isso pode estar relacionado a auséncia de politicas robustas de

afirmacao racial no cotidiano institucional, a inseguranca quanto aos efeitos sociais
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da autodeclaracdo como negro ou mesmo a rejeicdo consciente dos marcadores
étnico-raciais.

Portanto, a analise desse grafico ndo deve ser lida em termos de
diversidade, mas sim como um sintoma das contradicdes e tensdes que marcam a
construcdo da identidade racial negra no Brasil e, especificamente, no interior de
instituicbes publicas como o IFSC. O fato de uma pesquisa realizada com pessoas
negras expor predominancia da autodeclaragdo como "pardo" indica um desafio
urgente para o fortalecimento das politicas de consciéncia racial, letramento critico e
autoidentificacdo no servico publico federal.

O Grafico 2 apresenta os resultados obtidos com a pergunta “Como vocé
considera a representatividade racial na ocupacao dos cargos de gestdo do IFSC no

periodo recente”.

Gréfico 2 — Representatividade racial na ocupacao dos cargos do IFSC
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Fonte: Elaborado pelo Autor.
O dado mais expressivo, com relacdo a avaliacdo da representatividade

racial nos cargos do IFSC, Grafico 2, é que 44,6% das pessoas responderam
considerar a representatividade racial “muito insatisfatoria”, indicando uma
percepcao de profunda exclusdo e auséncia de politicas efetivas de promocéo da
equidade racial na ocupagédo dos cargos de gestdo. Somado a isso, outros 39,3%
avaliam como “insatisfatoria”, revelando uma critica consistente a insuficiéncia das
acles institucionais na superacdo da desigualdade racial. Em conjunto, esses dois
indicadores totalizam 83,9% das respostas, 0 que expressa, de forma alarmante,
uma quase unanimidade na percepcado negativa da gestdo institucional sobre a

presenca negra nos cargos de comando.
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Essa percepcao precisa ser compreendida a luz de uma politica institucional
gue, embora avance em diagndsticos e formulacdes, ndo tem produzido efeitos
significativos na ruptura com padrbes de exclusdo histérica. A auséncia de
representatividade racial nesses espacos de lideranga contribui para a reproducgéao
de assimetrias, silenciosamente mantidas por estruturas institucionais que nao
enfrentam, com a devida radicalidade, o racismo estrutural.

Por outro lado, uma minoria significativa expressa uma percepgdo mais
branda ou até positiva do cenario atual: 12,5% responderam considerar o cenario
‘neutro”, seja por reconhecerem algum equilibrio ou por ndo se posicionarem;
apenas 2,7% avaliaram como “satisfatoria” a representatividade racial nos cargos de
gestdo. O dado que mais chama atencdo, contudo, € a total auséncia de respostas
na categoria “muito satisfatéria”, o que evidencia que nenhum servidor negro ou
negra percebe a existéncia de uma politica verdadeiramente efetiva de promocéo de
liderancas negras na gestédo do IFSC.

Da leitura dos dados emergem tensdes importantes. A avaliagdo negativa é
guase consensual, o que sugere que, embora o debate racial esteja presente, ele
ainda ndo se converteu em mudancas estruturais na esfera da gestédo. A inexisténcia
de avaliagbes classificadas como “muito satisfatérias” indica que, quando presentes,
as acdes afirmativas ndo tém produzido os efeitos esperados pela comunidade
negra. O elevado percentual de respostas “muito insatisfatérias” refor¢ca a hipotese
de persisténcia de barreiras institucionais, por vezes invisiveis, que dificultam o
acesso de pessoas negras a posicoes de poder e deciséo.

Considerando que todas as pessoas respondentes se autodeclaram pretas
ou pardas, o conjunto de percepcdes deve ser lido como um retrato interno,
elaborado por quem vivencia a exclusao institucional. Trata-se, portanto, de uma
denuncia coletiva sobre como o IFSC tem promovido, ou deixado de promover, a
equidade racial no ambito de sua gestdo. Ndo é uma opinido externa, mas uma
leitura critica produzida a partir da experiéncia cotidiana de limites e lacunas nas
politicas de diversidade.

Diante desse quadro, impde-se a adoc¢do de encaminhamentos objetivos. E
necessario que o IFSC reflita criticamente sobre as barreiras estruturais que obstam
a ascensdo de servidores negros aos cargos de lideranca, fortaleca politicas de

formacgao continuada com enfoque no letramento racial da alta gestdo, desenvolva
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indicadores para monitorar a representatividade racial nos espacos de poder e
estabeleca metas institucionais claras de equidade para cargos de gestéo e direcao.
Essas medidas, articuladas, oferecem um caminho concreto para transformar um
diagndstico de insatisfacdo em compromisso institucional verificavel.

A andlise do Grafico 3, que investiga a percepcao sobre a manifestacao do
racismo institucional nas relacdes de poder no ambito da representatividade racial
dentro do IFSC, exibe dados profundamente alarmantes, sobretudo considerando
gue todos os participantes da pesquisa sao pessoas negras, 0 que reforca ainda

mais a legitimidade da experiéncia relatada.
Gréfico 3 — Percepcao sobre o racismo institucional no IFSC

Percepcao de manifestacoes de racismo nas relacoes de poder
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

No que tange a percepcdo de racismo nas relacdes de poder, 55,4% dos
respondentes afirmam que percebem manifestacdes de racismo, frequentemente,
nas instancias de poder institucional. O dado expressa a constatacdo de um padrao
reiterado, sistematico e enraizado de desigualdade racial no ambiente de trabalho.
Esse numero ultrapassa a metade dos participantes, o que indica que o racismo néo
€ pontual nem esporadico, mas sim percebido como estrutural dentro do espaco
institucional.

Além disso, 28,6% apontam que essa manifestacdo ocorre ocasionalmente,
0 que somado ao grupo anterior, eleva o indice para 84% dos respondentes que ja
testemunharam ou vivenciaram situacdes de racismo institucional no IFSC em

alguma medida. Esse acumulo de experiéncias sinaliza a existéncia de uma cultura
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institucional que, mesmo que ndo se declare racista, reproduz praticas
discriminatodrias no cotidiano das decisdes e relacdes de poder.

Acerca do baixo reconhecimento, apenas 1% afirmou nunca ter percebido
tais manifestagcOes, o que denota uma quase total auséncia de desconhecimento da
existéncia do problema por parte do publico-alvo da pesquisa. Esse dado evidencia
gue os impactos do racismo sao visiveis e reconheciveis por quase todos os
servidores negros ou negras da instituicdo, mesmo que em intensidades diferentes.

Sobre a inseguranca e silenciamento, o percentual de 8,9% que respondeu
“Nao sei / Nao tenho certeza” pode estar relacionado a duas situagdes: ou ha uma
incerteza genuina sobre o que caracteriza o racismo institucional, o que evidencia
falhas formativas e auséncia de processos de letramento racial institucionalizado, ou
h& receio de responder, revelando o impacto do silenciamento histérico que atinge
servidores negros em ambientes hierarquizados e marcados por estruturas
racializadas de poder.

Sobre as implicacdes e problematicas emergentes, o Grafico 3, quando lido
a luz da totalidade da pesquisa, amplia a compreensao de que o IFSC enfrenta uma
grave crise de reconhecimento e enfrentamento das préaticas institucionais
racializadas. O fato de que a maioria dos participantes ndo apenas se identifica
como negros ou pardos, mas também denuncia cotidianamente as praticas racistas
nos espacos de gestao, indica que o racismo no IFSC néo é velado: ele é nomeado,
percebido e vivenciado de forma continua.

Portanto, os dados demonstram que a questdo da representatividade racial
ndo pode ser tratada apenas por meio de politicas de ocupacdo de cargos por
pessoas negras, mas exige um compromisso institucional profundo com a
transformacdo da cultura organizacional, com énfase na formacédo antirracista, na
escuta ativa e na revisao critica dos mecanismos de poder e decisdo que perpetuam
tais desigualdades.

O Grafico 4 apresenta a participagcdo e o0 interesse de servidores/as
negros/as em cargos de alta gestdo no IFSC, evidenciando o grau de

representatividade racial nos principais postos de deciséo da instituicao.
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Gréfico 4 — Participagdo em cargos de alta gestdo no IFSC
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A analise do Gréfico 4, que investiga a oportunidade de ocupacéo de cargos
da alta gestdo no IFSC entre pessoas negras participantes da pesquisa, revela uma
significativa desigualdade no acesso a esses espacos institucionais. E importante
destacar que o questionério foi aplicado exclusivamente com pessoas negras, 0 que
reforca a urgéncia de se considerar o recorte racial na interpretacdo dos dados.

A distribuicdo das respostas denota um quadro de sub-representacao:
48,2% dos respondentes afirmaram nunca ter tido oportunidade de ocupar cargos de
Dire¢édo (CD-2, CD-3, CD-1), apesar de terem, ou terem tido, interesse; 42,9%
declararam nao ter interesse em cargos de alta gestéo; apenas 6,3% relataram ja ter
ocupado cargos de gestdo no passado; e somente 2,7% atuam atualmente em
posicdes de alta gestéo.

Os dados sugerem baixa ocupacao atual de pessoas negras em espacos
estratégicos de decisdo, evidenciada pelos 2,7% em exercicio. Mesmo com politicas
institucionais voltadas a diversidade, a persisténcia de barreiras estruturais ao
acesso e a permanéncia nesses cargos € um sinal claro de que os mecanismos
existentes ndo tém sido suficientes.

Chama atencdo, ainda, que quase metade nunca tenha tido oportunidade
apesar do interesse, 0 que indica possivel exclusao sistematica nos processos de
selecédo e promocédo, bem como caréncia de acdes como programas de formacao
para lideranga, mentoria e processos seletivos inclusivos. Ja o percentual de 42,9%

gue afirma nao ter interesse pode refletir experiéncias desmotivadoras, ambientes
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pouco acolhedores e baixa representatividade, e ndo um desinteresse natural. Por
fim, 0os 6,3% que ja ocuparam gestdo no passado parecem episodios pontuais, sem
continuidade nem multiplicagdo, sugerindo falta de politicas de manutencdo e
incentivo a permanéncia de pessoas negras em posi¢des de lideranca.

Os resultados expressos no Grafico 4, articulados aos demais ja analisados,
evidenciam que a presenca negra nos cargos de gestdo no IFSC ainda é fortemente
limitada. Os dados reforcam a percepcdo da existéncia de barreiras estruturais,
simbdlicas e institucionais que dificultam o acesso e a permanéncia de pessoas
negras em posicées de poder. A analise critica desse cenario deve mobilizar a
instituicdo a adocdo de estratégias afirmativas, a revisdo de seus processos de
selecdo e & promogdo de ambientes mais inclusivos e representativos em todas as
esferas de deciséo.

No Grafico 5, o questionamento buscou identificar se os(as) respondentes ja
tiveram a oportunidade de ocupar demais cargos de gestdo em nivel de CD-3 e CD-

4, no ambito do IFSC, seja no campus ou na Reitoria.
Gréfico 5 — Participagdo em cargos gestédo no IFSC
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas se distribuiram da seguinte forma: 50% afirmaram que, no
passado, ocuparam um cargo de gestéo; 36,6% declararam néo ter interesse; 6,3%
informaram ocupar atualmente um cargo de gestao; e 7,1% disseram nunca ter tido
essa oportunidade, embora tenham ou ja tenham tido interesse.

No que diz respeito a participacédo real e histérica, a ocupacdo atual por
pessoas negras ainda é muito baixa (6,3%), mas o fato de metade dos respondentes
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relatar experiéncia pretérita em gestao (50%) é significativo. Esse dado sugere, de
um lado, a presenca episédica ou pontual de pessoas negras em cargos como CD-3
e CD-4, sem continuidade e sem uma politica de permanéncia; de outro, evidencia a
auséncia de mecanismos institucionais que sustentem progressdo e apoio, 0 que
ajuda a explicar por que a maioria ndo permanece nesses postos.

O percentual de 36,6% que ndo manifesta interesse demanda leitura
cautelosa, pois, muitas vezes, trata-se de desisténcia estratégica e ndo de falta de
capacidade ou vontade. Ambientes percebidos como racialmente hostis, caréncia de
incentivo e de formacédo especifica, escassez de redes de apoio e sensagao de nao
pertencimento podem levar pessoas negras a evitarem disputar espacos decisorios.
Por fim, os 7,1% que nunca tiveram oportunidade, apesar do interesse, expdem
barreiras estruturais de acesso, como processos seletivos pouco transparentes,
critérios informais de escolha que favorecem determinados grupos e a baixa
representatividade negra que dificulta referéncias e incentivos para a entrada e a
permanéncia na gestao.

E essencial reforcar que todas as pessoas respondentes se autodeclaram
negras. Portanto, o grafico expde diretamente as percepcdes e experiéncias de
exclusdo ou acesso parcial a gestdo no IFSC a partir da perspectiva de pessoas
negras, o que confere a analise um valor critico incontornavel.

Dessa forma, os dados revelam uma dinamica institucional que néo garante
0 acesso equitativo e permanente de pessoas negras aos cargos de gestdo CD-3 e
CD-4. H4& uma participacao pretérita consideravel, mas uma ocupacéo atual muito
baixa e uma tendéncia crescente ao desinteresse, sinalizando que, mesmo quando
presentes, essas pessoas enfrentam resisténcias e barreiras que dificultam a
permanéncia e o reconhecimento institucional.

O Gréfico 6 apresenta um levantamento quantitativo das funcées de gestéo
ja exercidas ou ainda em exercicio por pessoas negras participantes da pesquisa.
Ele permite identificar o tipo de cargo ocupado (como CD, FG, FCC, etc.) e, também,
mostra os codigos funcionais (CD-1 a FG-4 / FCC) em suas distribuicbes

percentuais.
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Gréfico 6 — Ocupacédo de pessoas negras nos cargos de gestao
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Cabe reiterar que esta pesquisa é realizada exclusivamente com pessoas
negras, o que da a leitura dos dados uma perspectiva fundamental de racializacéo
dos espacos de poder e gestdo na instituicdo. Qualquer auséncia ou baixa incidéncia
em cargos deve ser compreendida como indicio de uma estrutura excludente ou
pouco acessivel a essas pessoas, mesmo quando 0s percentuais totais ndo sao
nulos.

Em relacdo aos cargos com maior frequéncia de ocupagédo, a FG-01
(Funcao Gratificada 01) concentrou 33 respondentes (29,5%), seguida da FG-02
com 30 respondentes (26,8%) e da FG-04 com 18 respondentes (16,1%).

Esses trés cargos concentram 72,4% das ocupacbes informadas,
evidenciando que a maior parte dos cargos ocupados por pessoas negras sao
funcBes gratificadas de nivel inferior (FG), e ndo Cargos de Direcao.

No recorte dos Cargos de Direcdo, ndo houve respostas para CD-01 (0%).
Ja o CD-02 apareceu em 3 respostas (2,7%), o CD-03 em 4 respostas (3,6%) e o
CD-04 concentrou 14 respostas (12,5%).

A auséncia de ocupacdo do CD-01 (nivel hierarquico mais elevado —
Reitor/Reitora) é significativa e evidencia a invisibilidade de pessoas negras em
posi¢cdes de maior poder institucional. A baixa presenca em CD-02 e CD-03 reforga o
cenario de sub-representacdo estrutural. Ja em relacdo as Funcdes em comissdo
(FCC / FUC), temos FCC / FUC: 19 respostas (17%).
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Este dado € relevante porque indica um namero consideravel de pessoas
negras atuando em funcdes de confianca (sem necessariamente cargos
formalizados via codigo CD ou FG, o que pode estar relacionado a &reas técnicas ou
administrativas que exigem confianga da chefia, mas que ainda assim n&o garantem
0 mesmo prestigio nem participacao decisoria das funcdes CD.

Na categoria “Ocupo/ocupei cargo sem codigo”, 21 pessoas (18,8%)
informaram ter exercido ou exercer cargos de gestdo sem qualquer codificacao
formal.

Isso é extremamente problematico, pois sugere a existéncia de um numero
expressivo de servidores negros assumindo funcdes de responsabilidade e lideranca
sem reconhecimento institucional formal ou remuneracdo correspondente. Esse
fendmeno pode ser lido como uma forma de precarizacdo da lideranca negra,
indicando uma légica de exploracdo simbolica e material dessas trajetorias.

As categorias residuais reanem respostas com apenas um ou dois votos
(0,9% a 1,8%) e surgem como variagcdes livres, provavelmente digitadas
manualmente, tais como “nunca ocupei’, “Nao ocupo”, “CD 2 por substituicdo de
férias”, “nunca ocupei por ndao ser negro” e “Nunca tive fungao”, entre outras.
Embora minoritarias, essas entradas expdem inconsisténcias na codificacdo e
lacunas de padronizacdo do questionario, sugerindo dificuldade de preenchimento
uniforme, possivel auséncia de informacdes organizadas e o aparecimento de
narrativas espontaneas de nao pertencimento ou exclusao direta, como no caso de
quem afirma “nunca ocupei por nao ser negro”, indicando uma percepc¢ao de que
apenas agora, ao ser interpelada como pessoa negra, passa a ser considerada na
pesquisa, apesar de antes nao ser reconhecida como tal.

Em termos analiticos, evidencia-se uma intersecéo critica entre invisibilidade
e informalidade: de um lado, a sub-representacdo formal em cargos de alta gestdo
(especialmente CD-01 e CD-02); de outro, a recorrente presenca em funcdes sem
codigo ou em codigos de menor prestigio (FG, FCC), geralmente desvinculadas do
nudcleo de poder decisorio. Essa dupla exclusdo ajuda a compreender por que a
experiéncia de gestdo de pessoas negras tende a se concentrar em espagos menos
reconhecidos institucionalmente, reforcando a necessidade de revisdo dos

processos de registro, classificacdo e nomeacao.
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Esse dado reforca uma leitura critica sobre a naturalizacdo de uma
hierarquizacdo racializada no interior das instituicbes publicas, que destina a
populacdo negra funcdes de apoio ou execucdo, enquanto reserva 0S espacos
estratégicos e de comando a grupos historicamente privilegiados.

A pesquisa (Grafico 6) evidencia que, embora existam pessoas negras
atuando em cargos de gestdo no IFSC, as posi¢cdes ocupadas concentram-se
majoritariamente nas funcbes gratificadas de menor prestigio e em fung¢des néo
codificadas oficialmente, o que indica uma limitagcdo estrutural no acesso as
instancias decisérias formais da instituicdo. A total auséncia de ocupacao no CD-01
€ emblematica e deve ser compreendida como expressdo da barreira racial a
ascensao hierarquica. A expressiva quantidade de cargos exercidos sem cédigo
também evidencia a urgéncia de medidas institucionais para formalizar e reconhecer
o trabalho dessas pessoas.

O Grafico 7 apresenta os resultados quanto aos convites para ocupacao de
cargos de gestdo por pessoas negras. A analise expde, de forma detalhada a
distribuicdo das recusas de convites para cargos de gestdo no IFSC entre os 96

respondentes.

Gréfico 7 — Convite para ocupac¢do de pessoas negras nos cargos de gestao
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

O alto percentual de auséncia de convite formal € o dado mais expressivo do
grafico, mostra que 36 pessoas (37,5%) afirmaram nunca ter sido convidadas a
ocupar um cargo de gestdo. Esse nimero € relevante e indica que mais de um terco

dos respondentes permanecem a margem das oportunidades, o que pode estar
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relacionado a diversos fatores institucionais: invisibilidade funcional, auséncia de
politicas de formacéao para lideranca, estruturas de indicacdo pouco democraticas ou
auséncia de estimulo a participacao ativa de servidores em funcdes de gestao.

No que tange aos cargos recusados com ou sem gratificagcdo, entre aqueles
gue foram convidados, ha uma recusa notavel em cargos sem gratificacdo, com 12
respondentes (12,5%). Isso aponta para uma questdo importante no desenho das
fungbes administrativas: o reconhecimento financeiro parece ser um fator crucial na
aceitacdo ou ndo da funcdo de gestdo. Ainda que existam valores simbolicos e
institucionais relacionados ao exercicio da lideranca, a auséncia de compensacao
financeira pode desestimular a adeséo de profissionais capacitados.

Entre os codigos mais recusados aparecem FG-02 (12,5%), FG-01 (10,4%),
FG-04 (7,3%), CD-03 (4,2%) e CD-04 (6,3%), o que indica que tanto funcdes
gratificadas quanto cargos com maior responsabilidade formal enfrentam resisténcia.
Essa recusa guarda relacdo com fatores recorrentes no cotidiano institucional, como
sobrecarga de trabalho, conflitos internos, percepcdes negativas sobre o ambiente
politico-administrativo e receio de exposi¢cdo publica ou de cobranca excessiva por
desempenho.

Ha, ainda, situacfes em que o convite foi feito e a negativa ocorreu por
opcdo pessoal, conviccao politica ou discordancia em relacdo a forma como a
gestdo esta estruturada. Nesses casos, a recusa ultrapassa a ideia de desinteresse
e pode ser interpretada como posicionamento ativo em favor de modelos de gestéo
mais participativos e democraticos. Soma-se a iSso um conjunto expressivo de
servidores que permanece nas margens do processo: quando se considera quem
nunca foi convidado (37,5%) e quem recusou por auséncia de gratificacao (12,5%),
percebe-se uma parcela significativa que ndo esta plenamente engajada na estrutura
administrativa, seja por ndo ser convocada, seja por ndo se sentir representada nas
posicdes e condi¢cbes oferecidas.

O cenério delineado pela pesquisa (Grafico 7), portanto, ndo se limita a
guantificar recusas; ele evidencia um desafio estrutural a gestdo participativa e ao
engajamento em cargos de lideranca. A combinacdo entre auséncia de convites,
remuneracdo percebida como insuficiente e discordancias sobre o desenho
institucional sugere a necessidade de rever praticas de transparéncia nos processos

de indicacdo, fortalecer a valorizacdo das func¢des gestoras, instituir politicas de
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incentivo a participacéo e enfrentar a sobrecarga com suporte efetivo aos gestores.
Em sintese, os dados indicam um campo de tensdes e contradicdes proprio da
gestdo publica educacional, que demanda leitura atenta das condi¢gfes concretas de
trabalho, dos mecanismos de reconhecimento e da arquitetura politico-institucional
vigente.

A analise dos resultados expressos no Gréfico 8, que avalia a percepc¢éo dos
respondentes sobre a eficacia das a¢des do IFSC voltadas a promogao da ocupacgéo
de pessoas negras em cargos de gestao, revela, de forma contundente, os desafios

enfrentados pela instituicdo nesse campo.

Gréfico 8 — Eficicia das a¢bes do IFSC na promocao de pessoas negras em cargos de gestéo
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A leitura critica dos dados exige atencdo a distribuicdo proporcional das
respostas e ao que elas significam no contexto institucional e social mais amplo. O
dado mais expressivo do grafico versa sobre ineficiéncia percebida como
predominancia do diagndéstico coletivo, aponta que 47,3% dos respondentes
classificaram as agbes do IFSC como “Ineficazes”, alegando que essas né&o
promovem inclusdo significativa ou que simplesmente ndo h4 acdes visiveis nesse
sentido. Essa maioria relativa evidencia uma percepc¢ao institucional critica por parte
dos servidores, sinalizando que, apesar da relevancia historica e social do tema, as
estratégias implementadas até o momento ndo tém sido capazes de romper as
barreiras estruturais que limitam o acesso de pessoas negras a posi¢coes de poder e

lideranca dentro do IFSC.
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Essa leitura sugere que a ineficacia ndo € apenas técnica ou administrativa,
mas se inscreve em um quadro mais amplo de lacunas politicas, simbolicas e
estruturais que envolvem o enfrentamento do racismo institucional. Ha, portanto,
uma desconexao entre a retorica da diversidade e a materializacédo efetiva de acdes
gue transformem o perfil da gestéo institucional.

Apesar da critica majoritaria, 34,8% dos respondentes reconhecem que as
acdes sao “Eficazes”, ainda que com margem para melhorias. Esse dado aponta que
h& iniciativas em curso que encontram algum grau de reconhecimento, talvez
relacionadas a programas de capacitacdo, editais com critérios de inclusao,
comissdes de equidade ou incentivos a participacdo em cargos de gestdo. Contudo,
0 uso da expressdo “ha alguns lugares para melhorias” indica que tais agdes néo
tém alcance suficiente ou que sua aplicabilidade tem sido inconsistente entre os
diferentes campi e niveis da gestao.

O dado sugere que had uma tensdo entre a existéncia de acdes e sua
eficacia em provocar mudancga estrutural. O reconhecimento parcial aponta mais
para um esforco embrionario do que para um processo consolidado e transformador.

Somando-se a leitura anterior, 7,1% dos participantes consideram as acoes
“Pouco eficazes”, por entenderem que os resultados ainda sao muito limitados e que
h& escassez de iniciativas visiveis. Embora esse grupo seja minoritario, ele reforca a
percepcdo de que, mesmo quando existem politicas ou programas voltados a
diversidade, estes carecem de sistematizacdo, visibilidade institucional ou
continuidade. Esse dado sinaliza uma frustracdo com ac¢des pontuais e episodicas,
gue ndo sao percebidas como parte de uma politica de inclusdo robusta e articulada
com metas institucionais concretas.

Chama a atengao também o percentual de 7,1% que declara “Nao saber” ou
nao ter opinido formada sobre o tema. Esse dado pode apontar para uma
desinformacéo generalizada sobre o que esta sendo feito na instituicdo no que diz
respeito a promocdo da equidade racial. Alternativamente, pode anunciar um
desinteresse ou desengajamento com o debate racial, 0 que em si ja constitui um
dado relevante para as agdes formativas e de sensibilizag&o institucional. Apenas
3,6% dos respondentes avaliam as acdes como “Muito eficazes”, afirmando que elas
garantem ampla inclusao e representatividade. Este dado, extremamente minoritario,

sinaliza que a percepcao de efetividade total das politicas de equidade racial no
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IFSC é praticamente inexistente entre os servidores. Esse nimero evidencia que ha
um hiato consideravel entre o ideal de representatividade racial e a realidade
percebida nas préticas institucionais.

O conjunto dos dados expressos no Grafico 8 revela um panorama marcado
por criticas a efetividade das politicas institucionais voltadas a inclusdo de pessoas
negras nos espacos de gestdo. A leitura conjunta dos percentuais aponta para um
diagndstico institucional de ineficacia generalizada, reconhecimento de esforgos
ainda incipientes, desinformacao ou distanciamento por parte de uma parcela dos
servidores, e um minimo grau de confianga nas politicas existentes. Isso evidencia
gue o desafio da equidade racial ndo se resume a criacdo de a¢des pontuais, mas
exige um compromisso politico-institucional estruturante, com metas, indicadores,
avaliacdes e transformacéo de cultura organizacional.

Essa leitura critica se insere no eixo dos desafios e acdes, exigindo da
instituicdo ndo apenas respostas programaticas, mas uma mudanca profunda na
forma de pensar e executar a gestdo democratica, inclusiva e representativa.

No Grafico 9, pode-se visualizar os dados obtidos sobre a avaliacdo das

medidas afirmativas para a representatividade negra nos cargos de gestao.

Gréafico 9 — Avaliacdo das medidas afirmativas para a representatividade negra nos cargos de gestao
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A andlise dos dados obtidos, Grafico 9, evidencia com aguda complexidade
os desafios institucionais enfrentados pelo IFSC na implementacdo de politicas

efetivas de acdo afirmativa. Com base nas 112 respostas obtidas, a distribuicao
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percentual dos posicionamentos permite uma leitura critica das percepcdes da
comunidade institucional a respeito da legitimidade, abrangéncia e eficacia das
acOes promovidas até o momento.

O dado mais expressivo é o percentual de 47,3% das pessoas respondentes
gue afirmaram que as medidas adotadas sdo “inadequadas ou inexistentes”. Essa
percepcdo majoritaria denuncia uma lacuna grave entre o discurso institucional e a
pratica efetiva de politicas de equidade racial. A resposta ndo apenas evidencia
auséncia de resultados visiveis, mas também sugere um desalinhamento entre a
gestdo e os valores de justica racial exigidos pelo cenéario educacional e social
contemporaneo. A nocao de “inexisténcia” ou “inadequacao” também aponta para
uma possivel invisibilidade institucional dos corpos negros em posi¢cées de decisao,
reforcando estruturas excludentes historicamente consolidadas.

Outro grupo expressivo, que representa 29,5% das respostas, afirmou que o
IFSC promove medidas apenas “em parte”, reconhecendo a existéncia de acgdes,
mas criticando sua insuficiéncia. Tal resposta marca um ponto intermediario entre o
reconhecimento institucional e a critica a sua timidez ou superficialidade. A no¢éo de
insuficiéncia pode abarcar desde a limitada abrangéncia quantitativa (numero
reduzido de acBes ou cargos ocupados) até falhas qualitativas, como a auséncia de
acompanhamento, avaliagdo ou formacao continuada voltada ao enfrentamento do
racismo estrutural.

Apenas 11,6% dos participantes indicaram que as medidas sdo adequadas,
mas ainda passiveis de aprimoramento. Este grupo representa um ceticismo
otimista, tendo em vista que enxerga esforcos legitimos por parte do IFSC, porém
entende que os resultados ainda ndo alcancaram o patamar necessario para reverter
a sub-representacdo de pessoas negras na gestdo. Ja o niumero de respostas que
expressam total aprovacdo as acdes do IFSC, considerando-as “completamente
adequadas”, é de apenas 4,5%, um percentual residual que denota que o
reconhecimento da eficacia plena das acdes é praticamente inexistente na amostra
pesquisada.

Por fim, chama atencao o percentual de 7,1% que afirma “ndo saber ou ndo
ter conhecimento sobre o tema”. Esse dado revela, como aspecto preocupante, a
auséncia de debates amplos, sistematicos e institucionalizados sobre ac¢des

afirmativas e cotas para cargos de gestdo dentro do IFSC. O desconhecimento
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sobre politicas publicas e ac¢des institucionais indica ndo apenas uma falha de
comunicacdo, mas também a naturalizacédo da exclusdo nos espacos decisorios.

A andlise dos dados, contantes no Gréfico 9, portanto, revela uma critica
institucional latente: a maioria absoluta dos respondentes (76,8%, somando
“‘inadequadas/inexistentes”, “em parte” e “podem ser aprimoradas”) reconhece a
necessidade urgente de revisdo, ampliacdo e qualificacdo das medidas afirmativas
adotadas pelo IFSC. A leitura ndo pode ser reduzida apenas a critica administrativa,
mas deve ser interpretada como um reflexo de um problema estrutural mais
profundo: a reproducdo do racismo institucional nas estruturas de poder, que
mantém a gestdo escolar como espaco predominantemente branco, masculino e
distante dos sujeitos racializados historicamente marginalizados.

O Grafico 10 apresenta os resultados sobre a percepcdo dos desafios

enfrentados pelas mulheres negras na ocupacao de cargos de gestao.

Gréfico 10 — Percepc¢éo dos desafios enfrentados pelas mulheres
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A interpretacdo dos resultados a cerda das percepcdes sobre os desafios
especificos enfrentados por mulheres negras na ocupacéo de cargos de gestdo no
IFSC, revela dimensdes profundas sobre as desigualdades estruturais persistentes
na instituicdo. A contundéncia dos resultados exige uma interpretacdo critica que
transcenda a superficie dos dados e dialogue com o0s contextos sociais,
institucionais e histéricos que moldam essas percepcoes.

O dado mais expressivo do grafico indica que 72,3% dos respondentes
reconhecem que mulheres negras enfrentam desafios adicionais relacionados,

simultaneamente, ao racismo e ao machismo institucional. Essa maioria evidencia
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uma percepcdo critica e consciente da interseccionalidade — ou seja, da
sobreposicao de multiplas formas de opressédo — que impacta de maneira singular a
trajetoria dessas mulheres. O racismo institucional, associado as estruturas
patriarcais ainda presentes em muitos ambientes de poder, atua como barreira dupla
gue dificulta o acesso e a permanéncia de mulheres negras em posi¢cdes de
lideranca. Nao se trata apenas de barreiras simbodlicas ou subjetivas, mas de
entraves estruturais, muitas vezes naturalizados, que regulam quem pode ou nédo
ocupar os espacos de deciséo.

Outros 16,1% dos respondentes afirmam que as dificuldades enfrentadas
por mulheres negras sdo semelhantes as de outros grupos de sub-representacdes.
Embora esse grupo reconheca a existéncia de obstaculos, a resposta dilui as
especificidades da opresséo racial e de género, o que pode ser lido como uma
tentativa, ainda que inconsciente, de universalizar experiéncias que, na realidade,
sdo marcadamente distintas. Ja os 8% que acreditam na igualdade de barreiras para
todos ignoram completamente as dindmicas de excluséo histérica e a desigualdade
racial e de género, desconsiderando os efeitos do racismo estrutural e da
discriminacdo institucional. A existéncia dessas visdes minoritarias, embora
pequena, é indicativa de que ainda ha resisténcias ou desconhecimento em torno do
debate sobre equidade e justica racial e de género.

Finalmente, o grupo que declarou ndo ter opinido formada sobre o tema
(3,6%) reforca um padrdo comum nos ambientes institucionais: o siléncio diante da
opressao. Esse dado, embora numericamente pequeno, é sintomético de uma
cultura institucional que muitas vezes negligencia a escuta ativa e a formacao critica
sobre relacdes raciais e de género. A auséncia de posicionamento reflete, em parte,
a caréncia de politicas formativas continuas que promovam a conscientizacao dos
servidores, e demonstra 0 quanto o debate sobre racismo e sexismo ainda nao esta
consolidado nos espacos de trabalho.

A leitura desse grafico impde ao IFSC o desafio de adotar uma agenda
institucional que reconheca as desigualdades especificas enfrentadas por mulheres
negras. Isso implica ndo apenas na criacdo de politicas afirmativas, mas na
construgdo de mecanismos de monitoramento e avaliagdo das barreiras
institucionais. O desafio ndo € apenas quantitativo — aumentar o numero de

mulheres negras em cargos de gestdo — mas qualitativo: transformar a cultura
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organizacional, desnaturalizar a reproducao de hierarquias racializadas e de género,
e criar ambientes verdadeiramente inclusivos, em que essas mulheres possam
exercer a gestdo com autonomia, legitimidade e reconhecimento.

O Gréfico 11 traz os resultados sobre o impacto das a¢fes afirmativas sobre

a representatividade.

Grafico 11 — Impacto das a¢des afirmativas sobre a representatividade
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A interpretacdo dos dados que tratam da percepcéo sobre o impacto das
acOes afirmativas na representatividade de pessoas negras em cargos de gestdo no
IFSC, mostra uma divisdo significativa entre as avalia¢cdes positivas, neutras e
criticas, expressando tanto avan¢os quanto limites concretos dessas politicas no
contexto institucional. O cenario demonstrado pelo gréafico exige uma reflexao critica
sobre a eficacia, alcance e implicacbes das estratégias implementadas até o
momento.

Duas categorias se destacam de maneira simétrica: tanto os que veem as
acdes afirmativas com “impacto muito positivo” quanto os que as classificam como
tendo apenas “impacto positivo” somam, cada uma, 36,6% das respostas. Isso
equivale a aproximadamente 41 participantes para cada grupo, em um total de 112
respondentes. Juntas, essas duas visdes representam 73,2% das percepcdes e
indicam que mais de dois tercos da comunidade académica reconhece algum grau
de contribuicdo das acdes afirmativas na promoc¢ao da equidade racial nos espagos
de gestao.

Contudo, essa aparente adesdo generalizada n&o implica auséncia de
criticas. A propria segmentacado entre “muito positivo” e “positivo” ja sugere que,

embora os efeitos sejam reconhecidos, para boa parte dos respondentes ainda ha
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obstaculos relevantes. Muitos parecem visualizar as politicas afirmativas como
mecanismos que trouxeram avangos simbdlicos ou pontuais, mas hao
necessariamente estruturais, ou ainda insuficientes para reverter desigualdades
histéricas arraigadas no tecido institucional.

Por outro lado, 15,2% dos respondentes afirmam perceber um “impacto
neutro”, o que equivale a cerca de 17 pessoas. Essa parcela aponta que, na sua
percepcdo, as acbes afirmativas nao produziram efeitos concretos na
representatividade. Esse dado é importante, pois sinaliza a existéncia de uma lacuna
entre a politica formulada e seus resultados praticos no cotidiano institucional. Tal
percepcdo pode estar associada a persisténcia de barreiras ndo enfrentadas pelas
acOes afirmativas, a auséncia de acompanhamento efetivo ou a limitada publicidade
das transformacodes ocorridas.

Além disso, 8,9% (cerca de 10 participantes) indicam que os efeitos das
acOes afirmativas sado negativos, por ndo atingirem seus objetivos ou até mesmo por
provocarem resisténcias. Essa critica revela que a implementacdo das politicas pode
ter sido acompanhada de conflitos, tensdes institucionais e auséncia de uma cultura
institucional antirracista consolidada. Trata-se de um alerta sobre a necessidade de
gue tais politicas estejam inseridas em um projeto institucional mais amplo de
transformacao das estruturas de poder e cultura organizacional.

Por fim, 2,7% (3 pessoas) afirmaram nado ter conhecimento suficiente para
avaliar o impacto das acdes afirmativas. Embora seja um numero pequeno, revela
gue ainda existem bolsdes de desinformacdo ou afastamento do debate, o que
compromete o envolvimento coletivo necessario para a constru¢cdo de uma gestao
democratica e antirracista.

Os dados discutidos no Gréafico 11 evidenciam que, embora haja um
reconhecimento majoritario do impacto positivo das ac¢des afirmativas, ha também
uma tensdo latente entre expectativas e realizacdes efetivas. As divisdes
observadas sugerem que os desafios ndo estdo apenas na formulacéo de politicas,
mas também na sua materializacdo, no monitoramento de seus efeitos, na promoc¢éo
de espacos de dialogo e na superacédo das resisténcias institucionais.

Mais do que politicas pontuais, o dado sugere a urgéncia de acles
interseccionais e integradas, capazes de modificar as praticas, critérios de selecéo e

valores predominantes nos processos de gestdo. Reforca-se a ideia de que acdes
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afirmativas s6 serdo plenamente eficazes se acompanhadas por mudancas nas
estruturas de poder, nos processos formativos, na sensibilizacdo institucional e na
ampliacdo de uma cultura antirracista.

O Grafico 12 aborda os desafios para a gestdo inclusiva, levantando

propostas que possam ir de encontro a necessidade institucional.

Gréfico 12 — Desafios para promover uma gestéo inclusiva
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A leitura quantitativa dos dados mostra ampla concordancia dos
respondentes em relacdo as cinco alternativas avaliadas. Destacam-se a ampliacao
de politicas institucionais que incentivem a diversidade racial, com 80 respostas
(71,4%), e o combate a preconceitos estruturais e atitudes racistas no ambiente
institucional, com 76 respostas (67,9%). Em seguida aparecem o incentivo a
participacdo de pessoas negras em processos de gestdo, com 74 respostas (66,1%),
e a capacitacdo de gestores e conselheiros sobre diversidade racial, com 72
respostas (64,3%). Por fim, acdes afirmativas ou cotas especificas para cargos de
gestdo reunem 63 respostas (56,3%). Os percentuais indicam um consenso
expressivo pela necessidade de mudangas estruturais no IFSC, tanto no plano das
politicas institucionais quanto nas praticas pedagdgicas e administrativas.

Do ponto de vista interpretativo, a distribuicdo das respostas sugere desafios
de natureza estrutural, institucional e cultural. A maior incidéncia recai sobre a
demanda por politicas mais abrangentes e sistematicas, o que revela o
reconhecimento coletivo de que faltam medidas consolidadas e eficazes para
promover a equidade racial. O combate ao racismo estrutural, apontado por mais de
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dois tercos dos participantes, indica que o problema ultrapassa comportamentos
individuais e esta enraizado nas dinamicas institucionais do IFSC. A capacitacdo de
gestores e conselheiros, por sua vez, evidencia um vazio formativo e epistemoldgico
qgue compromete a transformacgéo da cultura organizacional. Ja a menor, ainda que
relevante, adesdo as cotas especificas pode sinalizar hesitacdo quanto ao
instrumento  juridico-politico, seja  por desinformacdo, duvidas sobre
constitucionalidade e eficicia, ou resisténcias a politicas reparadoras.

As implicacdes institucionais dessa leitura apontam que qualquer esforco
para diversificar racialmente a gestdo do IFSC precisa ser multidimensional. Isso
envolve planejamento estratégico voltado a diversidade, formacdo continuada em
letramento racial para servidores e gestores, criagdo ou reconfiguracdo de
comissOes de equidade racial com poder deliberativo, revisdo dos mecanismos de
ingresso, selecdo e ascensao funcional para ampliar o acesso de pessoas negras a
cargos de decisdo, além do monitoramento e avaliagcdo de acdes afirmativas com
indicadores claros, metas de inclusdo e transparéncia publica. A convergéncia entre
0S cinco itens avaliados indica que nao basta implementar cotas isoladas ou
treinamentos pontuais; € necessario um reposicionamento politico-institucional mais
profundo.

Em termos sociopoliticos, os dados revelam uma consciéncia critica sobre o
racismo institucional que supera a narrativa meritocratica ainda dominante em
setores do servico publico. HA uma demanda explicita por democratizacao do poder
no IFSC, o que implica reconfigurar quem decide, como decide e a partir de quais
referéncias epistemoldgicas. Esse quadro também convoca a descolonizacdo dos
espacos de poder, com a incorporacdo de racionalidades politicas, éticas e
pedagdgicas plurais e com a participacdo ativa da populacdo negra tanto na
formulacado de politicas quanto no exercicio da autoridade institucional.

As interpretagbes dos dados do Grafico 12 expressam uma clara demanda
por transformacéo estrutural, formativa e politica no IFSC, com vistas a promocéao de
justica racial nos espacos de gestdo. Os dados ndo apenas sinalizam obstaculos,
mas apontam caminhos concretos e possiveis, como a ampliacdo de politicas,
formacdo continuada antirracista e incentivo a participacdo, que devem ser
compreendidos como compromissos institucionais irrenunciaveis diante da

desigualdade racial persistente.
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O Grafico 13 traz a sistematizacdo dos resultados a cerca da necessidade

de formac0Oes para a alta gestédo do IFSC.
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Gréfico 13 — Necessidade de formacdes para a alta gestdo do IFSC
Fonte: Elaborado pelo Autor

O Grafico 13, com base em 112 respostas, apresenta o detalhamento dos
dados que investigam a percepcdo dos respondentes sobre a necessidade de
formacédo da alta gestdo e conselhos representativos do IFSC no que se refere ao
letramento racial, promocéo da equidade e enfrentamento ao racismo institucional. A
analise permite observar um posicionamento amplamente favoravel a
implementacéo de a¢cbes formativas.

Os dados indicam uma maioria expressiva pela urgéncia da formacao:
68,8% dos participantes afirmaram que € extremamente necessario, e deveria ser
prioritario, promover acdes formativas sobre letramento racial para a alta gestéo.
Esse resultado sinaliza um consenso robusto quanto a necessidade de qualificar
liderancas institucionais no tema da equidade racial, revelando demanda clara por
transformacdes estruturais e educativas na gestao publica.

Ha, ainda, uma aproximacdo a totalidade favoravel, com gradacdes na
intensidade do apoio. Para 21,4% dos respondentes a formacdo é necessaria, mas
deve ser implementada de forma gradual, sugerindo uma abordagem mais cautelosa
por razbes operacionais, institucionais ou por eventuais resisténcias internas. Outros
4,5% entendem que a necessidade de formag&o depende do contexto institucional,
adotando uma posicdo condicional que reconhece a relevancia do tema, mas

defende planejamento sensivel as variaveis de cada unidade.
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O negacionismo ou a neutralidade aparecem de modo residual. Apenas
2,7% afirmam gque nado € necessario promover tais formacées no momento, e outros
2,7% declararam néo ter opinido formada, indicando baixo nivel de desconhecimento
ou desengajamento. A distribuicdo geral das respostas evidencia forte adesao
institucional a pauta antirracista: mais de 90% reconhecem a importancia de acodes
formativas, e o fato de mais de dois tercos defenderem sua prioridade imediata
reforca a percepgao do racismo institucional como problema real, atual e estrutural,
gue exige enfrentamento ativo.

Diante desse quadro, o IFSC dispde de legitimidade social e institucional
para implementar formacdes obrigatérias e sistematicas em letramento racial
voltadas a gestdo. Ao priorizar essa agenda, a instituicdo tende a avancar na
desconstrucdo de préaticas racistas naturalizadas no cotidiano administrativo e a
ampliar a inclusdo nos espacos decisorios, alinhando cultura organizacional,
politicas internas e compromissos publicos com a equidade.

Por fim, nesse item de andlises das respostas dos servidores negros, foram

levantadas, Gréfico 14, as medidas urgentes que precisam ser adotadas.
Gréafico 14 — Medidas urgentes

® Formacio e capacitagao especifica para
gestores(as) sobre diversidade,
equidade e inclusao.

@ Implementagéo de agdes afirmativas,
como cotas para negros(as) em cargos
de gestdo.

Promogéao de campanhas institucionais
para sensibilizagao e conscientizagao...

@ Monitoramento e transparéncia sobre os
dados de representatividade racial no...

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A medida mais apontada pelos respondentes (42,9%) foi a implementacao
de acbes afirmativas, como cotas para negros(as) em cargos de gestdo. Isso
demonstra um forte reconhecimento da necessidade de intervencdes estruturais e
normativas que possam reparar desigualdades historicas e garantir uma presenca
negra efetiva nos espacos de decisao.

Esse percentual expressivo sugere que a maioria entende que a presenca
negra ndo serd ampliada apenas com sensibilizacdo ou formacdo, mas requer

instrumentos institucionais com poder vinculante, como cotas e metas. Isso se alinha
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com principios de justica social e equidade previstos nas politicas publicas de
incluséo.

A segunda maior indicacdo refere-se a promocdo de campanhas
institucionais para sensibilizagéo e conscientizagao (20,5%). Esta escolha evidencia
a importancia atribuida a mudanca cultural e simbolica dentro do IFSC, destacando
gue a transformacéo institucional ndo depende apenas de normativas, mas também
da construgcéo de uma cultura inclusiva que valorize a diversidade.

Em terceiro lugar, 18,8% indicaram como prioridade a formagédo e
capacitacdo de gestores(as) em temas como diversidade, equidade e inclusdo. Essa
resposta aponta para a importancia de qualificar liderancas para atuar com
sensibilidade racial e competéncia institucional diante dos desafios da gestao
inclusiva. Ela indica que as acdes afirmativas devem ser acompanhadas por
formacBes antirracistas, garantindo que os ambientes de trabalho sejam
verdadeiramente acolhedores.

No que tange ao monitoramento e transparéncia sobre dados de
representatividade, 17,9% indicaram o monitoramento e a transparéncia dos dados
de representatividade racial como medida urgente. Apesar de ser a menos votada,
essa resposta evidencia a importancia da producdo de indicadores e do controle
social como ferramentas de accountability institucional. Sem dados concretos, torna-
se dificil avaliar o impacto das acdes e construir politicas publicas consistentes.

Os dados apontam gue a comunidade participante compreende a urgéncia
da representatividade racial na gestdo como uma questao estrutural. A preferéncia
pela implementagéo de agOes afirmativas e campanhas institucionais evidencia uma
visdo que conjuga instrumentos normativos e acdes pedagdgicas de transformacéo
cultural. A formacgéo de gestores (as) e o monitoramento de dados aparecem como
complementares no processo de institucionalizacdo de préticas inclusivas. Os dados
analisados, Grafico 14, apontam, assim, um diagndéstico coletivo que articula acéo
politica, mudanca institucional e formacao continuada, sendo essencial para orientar
decisGes administrativas e politicas do IFSC.

Por fim, analisar os dados provenientes do questionario aplicado aos
servidores negros do IFSC, torna-se evidente que a percepcao destes sujeitos
confirma elementos centrais discutidos na literatura sobre racismo estrutural e

institucional no servigo publico brasileiro. Tal como apontam Almeida (2019) e
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Munanga (2005), o racismo opera de forma silenciosa na estrutura administrativa,
reproduzindo desigualdades mesmo sem a existéncia explicita de praticas
discriminatérias formais. Os relatos coletados convergem com o que Calisto,
Chalender e Galvao (2024) definem como barreiras institucionais que dificultam a
ascensao negra aos cargos decisoérios, revelando a persisténcia de relacbes
assimétricas de poder e mecanismos de exclusdo naturalizados nos processos de
gestdo publica. Além disso, assim como observado no estudo de Espirito Santo
Junior (2024) sobre a composicdo dos cargos de dire¢cdo na UFSC, os resultados
desta pesquisa apontam para a sub-representacdo negra nos espacos de lideranca
e para a insuficiéncia das politicas institucionais existentes no enfrentamento dessa
problemética — o que reforca o argumento de que acbes afirmativas isoladas, sem
uma politica continuada de letramento racial, tendem a produzir efeitos limitados.
Nesse sentido, os dados aqui apresentados confirmam a hipétese de que o IFSC
reproduz desigualdades estruturais discutidas na literatura e indicam a necessidade
de estratégias institucionais mais consistentes, dialogando com a critica de Saviani
(2007) e Frigotto (2001) sobre o papel histérico da educacdo na manutencdo de

estruturas seletivas e pouco democraticas.
4.3 ANALISE QUALITATIVA DAS ENTREVISTAS COM GESTORES DO IFSC

As entrevistas realizadas com os gestores do IFSC configuram um campo
fértil para a compreensao aprofundada das préaticas de lideranca, das percepcdes
sobre a gestdo de pessoas e dos desafios institucionais enfrentados no cotidiano
das unidades. Ao longo das quatorze perguntas analisadas, € possivel mapear uma
multiplicidade de discursos que se entrelacam, se tensionam e, por vezes, se
contradizem, revelando as camadas complexas que compdem o exercicio da funcao
gerencial em uma instituicdo publica de educacéao.

Esse conjunto de falas evidencia que o papel do gestor vai muito além da
execucao técnica ou da conducdo administrativa visto que € atravessado por
guestdes éticas, politicas, pedagogicas e subjetivas. O gestor aparece como sujeito
em constante negociacdo entre diretrizes institucionais, demandas coletivas,
necessidades da equipe e os préprios limites impostos por estruturas hierarquicas e
normativas. Assim, a lideranca ndo se apresenta como um modelo Unico ou

homogéneo, mas como um espaco de disputas simbolicas e operacionais, permeado
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por valores, crencgas e posicionamentos que dialogam com as condi¢cdes concretas
de trabalho.

Em varias respostas, emerge a valorizacdo da escuta ativa, da empatia e da
horizontalidade nas relacfes. Essas dimensdes se contrapdem, porém, a contextos
marcados por sobrecarga, auséncia de formacao continuada e lacunas na mediacao
de conflitos. Tais elementos revelam uma contradicdo entre os discursos voltados
para a valorizagdo humana e os limites reais da institucionalidade, indicando que o
desenvolvimento gerencial no IFSC ainda se encontra em um campo de transicao,
ora ancorado em praticas mais autoritarias e verticais, ora buscando uma reinvencao
pautada no dialogo e na corresponsabilidade.

Além disso, a analise das entrevistas evidencia a centralidade das relacdes
humanas como eixo estruturante da gestdo. As respostas demonstram que 0sS
desafios enfrentados ndo se reduzem a questdes operacionais ou burocraticas, mas
envolvem sentimentos de pertencimento, reconhecimento, injustica e desgaste
emocional. O trabalho de liderar, nesse sentido, aparece como um espaco que exige
ndo apenas competéncia técnica, mas, sobretudo, habilidade de lidar com a
complexidade das subjetividades e com os efeitos simbdlicos do poder e as raizes
estruturais as quais ele foi submetido.

Outro aspecto relevante € o modo como 0s gestores percebem o lugar da
diversidade, especialmente no que diz respeito a inclusdo racial, as préticas
antirracistas e a valorizacdo da equidade institucional. As respostas indicam que ha
uma crescente consciéncia sobre a importancia de ambientes mais acolhedores e
representativos, embora essa consciéncia ainda se materialize de formas desiguais,
ora em iniciativas estruturadas e concretas, ora em sugestdes genéricas ou que
demonstram desconhecimento da profundidade do problema. Essa heterogeneidade
€ reveladora das diferentes maturidades politicas e institucionais com que cada
gestor se relaciona com a pauta da incluséo.

Por fim, esta introducdo busca demarcar que a analise que se segue nao
pretende esgotar as dimensdes do fenébmeno da lideranga no IFSC, mas oferecer
uma leitura critica e situada das praticas e concepcbes expressas pelos
entrevistados. Ao organizar as respostas por questdo, sera possivel visibilizar as
regularidades e singularidades que atravessam o cotidiano da gestao, lancando luz

sobre os desafios que ainda persistem, as potencialidades existentes e os caminhos
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possiveis para o fortalecimento de uma lideranca mais sensivel, estratégica e
alinhada aos principios de justica, participacéo e incluséo.

As entrevistas, relacionadas no Quadro 4, iniciaram com a percep¢ao da
representatividade racial, ou seja, 0 que seria representatividade para aquele gestor

indagado.

Quadro 4 — Pergunta 1: Como vocé define representatividade racial?

COMO VOCE DEFINE REPRESENTATIVIDADE RACIAL?

Espacos ocupados por pessoas negras, indigenas, pardas, amarelas etc., ndo sé

Gestor 1 i L. . .
como figurantes ou estere6tipos, ocupar com respeito e protagonismo.

Seria a inclusdo e valorizacdo de individuos e vozes de diferentes grupos étnico-
raciais em diversos setores da sociedade. E sobre ter suas experiéncias

Gestor 2 reconhecidas, suas histérias contadas e suas vozes ouvidas, garantindo que né&o
sejam apenas "cotas" ou “figurinhas", mas parte integrante e ativa da narrativa
social.

Gestor 3 Branca...

E a ocupacéo de diferentes espacos e possibilidade de tomar decisdes por pessoas

Gestor 4 . _ .
de diferentes grupos étnico-raciais.

Penso que é a presenca significativa e proporcional de pessoas negras e de outros

Gestor 5 . . . . -
grupos nos muitos espacgos institucionais, principalmente nos espacos de decisao.

Entendo que seja a presenca efetiva de pessoas de diferentes racas em espacos de

Gestor 6 - . . . .
poder e deciséo, refletindo a diversidade da sociedade.

Representatividade racial, a meu ver, no ambito das instituigbes publicas, define-se a
partir da participacao efetiva - o que inclui participagdo democrética, com autonomia,
VOZ € vez - nOoS processos institucionais em todas as esferas - consultivas e
decisorias - e em todos os espacos de trabalho.

Gestor 7

Gestor 8 Pessoa Branca...?

Para mim, representatividade racial € ter a presenca e a visibilidade de diferentes
pessoas de diversas racas em todos 0s espagos sociais, culturais, politicos e
profissionais. Trata-se de garantir que as pessoas possam se manifestar, ter
oportunidades e trocar experiéncias nestes espagos ou seja, que as pessoas sejam
ouvidas e valorizadas.

Gestor 9

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Relunem-se aqui gestores 1, 2, 7 e 9. O gestor 1 associa representatividade
a “ocupagao de espagos com respeito e protagonismo” por sujeitos negros,

indigenas, amarelos e pardos, perspectiva afinada com Carneiro (2003), para quem
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nao basta presenca uma vez que € preciso reconfigurar as estruturas de poder que
historicamente invisibilizam identidades racializadas. O gestor 2 reforca a incluséao
de vozes de diferentes grupos étnico-raciais como participacdo ativa, e nédo
figurativa, em consonancia com Ribeiro (2017), que critica a diversidade simbdlica
sem poder real. O gestor 7 aprofunda o eixo politico, definindo representatividade
como participacdo efetiva, democratica, com autonomia, voz e vez, o que dialoga
com Gonzalez (1984) ao vincular poder negro a descolonizacdo de praticas e
epistemologias. O gestor 9 articula presenga e visibilidade com condigdes de
agéncia e oportunidades, aproximando-se de Gomes (2005), que insiste em
presenca estratégica e engajada, capaz de enfrentar o racismo institucional.

Os gestores 4 e 6 descrevem representatividade como ocupacao de
espacos e possibilidade de tomar decisdes por diferentes grupos étnico-raciais.
Embora necessarias, sdo definicbes com baixa densidade histérico-critica. Munanga
(2005) lembra que pensar representatividade implica reconhecer os efeitos do
racismo histérico e a necessidade de ac¢bes afirmativas como correcdo de
assimetrias. Sem acoplar a definicdo a agenda de letramento racial, metas e
mecanismos de acesso, permanéncia e progressao, o conceito tende a permanecer
normativo, sem incidéncia nas rotinas institucionais.

As respostas dos gestores 3 e 8, reduzidas a “branca” ou “pessoa branca’,
revelam recusa em conceituar, desconforto, falta de conhecimento ou resisténcia.
Almeida (2018) interpreta tais siléncios como manifestacdo do racismo estrutural que
€ 0 apagamento do problema, que emplaca enquanto pratica institucional cotidiana.

O gestor 5 enfatiza presenca significativa e proporcional, sobretudo em
espacos de decisdo. Ao fazé-lo, sugere que métricas numéricas devem vir
acompanhadas de transformacéao qualitativa do exercicio do poder, convergindo com
Gomes (2004) sobre o carater estratégico da presenca negra e com Ribeiro (2017)
na critica ao tokenismo. Aqui, representatividade é meta combinada a condi¢cbes de
agéncia, responsabilizacdo e mudanca cultural.

Os gestores 1, 2, 7 e 9 alinham-se a uma leitura critico-transformadora
(Carneiro, 2003; Gomes, 2005; Gonzalez, 1984; Ribeiro, 2017), enquanto 4 e 6 ficam
no plano declaratério, sem enfrentar as media¢des estruturais (Munanga, 2005). Ja 3
e 8 exemplificam a evasdo que Almeida (2018) descreve como engrenagem do

racismo estrutural. O gestor 5 funciona como ponte entre metas e substancia,
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evitando que proporcionalidade se confunda com poder real. Dai derivam duas
exigéncias: metas de presenca combinadas a dispositivos de deciséo, e letramento
racial que desnaturalize neutralidades institucionais.

De acordo com Akotirene (2019), a interseccionalidade deve orientar
desenho e monitoramento: selecdo, nomeacdo, mentoria e avaliacdo precisam
captar como raca se articula a género, classe e outros marcadores para produzir
exclusdo. Para deslocar o polo técnico-normativo (gestores 4 e 6) ao critico-
transformador, € preciso formacdo continuada em letramento racial e acdes
afirmativas com governanca clara;, para romper a evasao (gestores 3 e 8),
estratégias de responsabilizacdo e pactos antirracistas explicitos. Segundo Munanga
(2005) e Gomes (2005), recomenda-se monitorar ndo sO6 nomeaclbes, mas
distribuicdo de chefias estratégicas, permanéncia, progressao e participacdo real em
colegiados.

A analise evidencia um gradiente conceitual entre presenca e poder. Onde
prevalecem as matrizes criticas (Akotirene, 2019; Almeida, 2018; Carneiro, 2003;
Gomes, 2005; Gonzalez, 1984; Munanga, 2005; Ribeiro, 2017) e a
representatividade deixa de ser contagem de corpos e torna-se reconfiguracdo da
autoridade institucional. Converter esse consenso tedrico em pratica requer atrelar
metas de composicdo a dispositivos de agéncia e controle publico, sob pena de
reproduzir diversidade simbolica sem transformacao.

A andlise do bloco revela um importante achado: ha gestores que possuem
compreensao consistente, sensivel e critica sobre representatividade racial,
articulando a nocédo de presenca com a de poder, visibilidade e participacéo
(gestores 1, 2, 5, 7 e 9). Outros, no entanto, demonstram lacunas conceituais
relevantes (gestores 3 e 8), o que pode indicar auséncia de letramento racial e a
permanéncia de uma légica institucional marcada pela invisibilizacdo dos debates
raciais.

A presenca de respostas evasivas e sem elaboracdo critica expbe uma
realidade que Munanga (2005) ja alertava: o racismo ndao se manifesta apenas pela
auséncia de negros em cargos de poder, mas também pelo despreparo das
liderancas em nomear e combater esse problema. Assim, a representatividade racial

no IFSC, mais do que presenca, deve ser pensada como um imperativo de
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transformacao institucional, conforme defendido por Akotirene (2019) ao discutir a
interseccionalidade e a institucionalidade do racismo.

Portanto, este primeiro bloco de andlise evidencia a urgéncia de formacgéo
continuada e letramento racial entre gestores publicos, a fim de que compreendam
gue representatividade ndo se resume a ocupacdo simbdlica, mas implica o
reconhecimento das desigualdades histéricas e a promocéo ativa da equidade racial
Nnos processos decisorios.

Para tratar da representatividade nos cargos de gestdo, os gestores foram
guestionados sobre o tema e apresentaram suas perspectivas, que estdo

sintetizadas no Quadro 5.

Quadro 5 — Pergunta 2: Qual é a importancia da representatividade negra nos cargos de gestao no
IFSC?

QUAL E A IMPORTANCIA DA REPRESENTATIVIDADE NEGRA NOS CARGOS
DE GESTAO NO IFSC?

E fundamental para a construcdo de uma educacéo mais democratica, equitativa e
antirracista. Ela ndo é apenas simbdlica, ela tem um papel pratico e transformador, pois

Gestor 1 | combate as desigualdades histdricas, trazendo vivéncias e perspectivas que ajudam a
construir politicas educacionais mais inclusivas, sensiveis ao racismo estrutural e
alinhadas a diversidade dos estudantes e servidores.

Fundamental para o combate ao racismo estrutural, fortalecimento da autoestima e
Gestor 2 | identidade, amplificac@o de vozes e perspectivas e para promogéao da inclusdo e
igualdade.

A importancia da representatividade negra nos cargos de gestéo tem uma importancia
significativa. Segundo dados de representatividade negra no Brasil do IBGE, os negros
séo maioria entre os trabalhadores brasileiros, mas ainda enfrentam grandes dificuldades
para alcancar posicdes de lideranga nas instituicdes, quer publicas ou privadas, e no IFSC
isso ndo é diferente. A inclusdo dos negros em cargos de gestdo no IFSC é fundamental
para que possamos ter uma sociedade mais justa, equitativa e inclusiva, onde todas as
pessoas, independentemente de sua origem étnica, possam desfrutar de oportunidades
iguais e serem tratadas com dignidade.

Gestor 3

Para além das questbes de igualdade de oportunidades, a representatividade negra nos
cargos de gestédo permite que o olhar destas pessoas, a partir de suas perspectivas
histéricas individuais e coletivas, tenha maior relevancia no direcionamento da gestdo
institucional.

Gestor 4

A representatividade negra nos cargos de gestédo consolida uma educacéo publica,
Gestor 5 | democratica e verdadeiramente inclusiva. E néo sé isso, é uma questéo de justica social,
uma vez que liderancas diversas tendem a tomar decisdes mais plurais e representativas.

A representatividade contribui para a construgdo de uma instituicdo mais justa, plural e
sensivel as desigualdades raciais, fortalecendo politicas inclusivas e dando visibilidade a

Gestor 6
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diferentes perspectivas.

E fundamental e deve estar alicercada sobre bases solidas, que envolvam:
representatividade real - motivada pelos interesses comuns, sobretudo, sobre a
necessidade de acolhimento a todos e todas na instituicdo, sobre a constituicdo de
discuss@es que envolvam uma pluralidade de olhares, o respeito aos coletivos e a suas

Gestor 7 | vozes, e, fundamentalmente, a preocupa¢édo com a permanéncia e éxito dos estudantes a
partir do momento que se reconhegam nos servidores que 0s representam no IFSC. A
representatividade nesses cargos deve envolver uma discussao que perpasse, de ponta a
ponta os processos institucionais - dados politicos de acesso, as de permanéncia dos
servidores na instituicdo.

O Brasil € um pais multirracial com um histérico de exclusao e preconceito. Entendo que é
Gestor 8 | fundamental que a instituicdo em todas as esferas (inclusive na gestdo) avance em
termos de diversidade racial.

Acredito que para o IFSC ter representatividade negra na gestdo serd uma forma de
garantir que nosso olhar para a comunidade académica seja realmente inclusivo, pois s6

Gestor 9 | quem € invisibilizado sabe o quanto € importante ser valorizado. Assim nosso papel social
sera garantido e melhor o reconhecimento da comunidade (sociedade) estard assegurado
pela representatividade.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Relnem-se aqui gestores 1 e 2. O gestor 1 trata a representatividade negra
como dimensdo estratégica de uma educacdo democratica e antirracista,
aproximando-se de Ribeiro (2017), para quem a auséncia de corpos negros em
espacos de poder reforca exclusdes e silenciamentos histéricos. O gestor 2 articula
presenca negra com enfrentamento do racismo estrutural, autoestima e incluséo,
convergindo com Silvério (2002), que entende que, ao ocupar a lideranca, o negro
desloca-se do lugar de objeto para o de sujeito politico. Nessa chave,
representatividade deixa de ser simbolo e torna-se mecanismo de reorientacdo de
politicas e préticas.

O gestor 3 ancora sua resposta em dados do IBGE sobre sub-representacéo
negra, conectando o IFSC a estrutura mais ampla da sociedade; esse
enquadramento dialoga com Silva (2004), que atribuem as instituicbes publicas
fungdo pedagogica na desestabilizagdo de hierarquias raciais. Representatividade,
aqui, € também compromisso com accountability, ou seja, usar informacao para
tensionar rotinas de recrutamento, ascensao e decisao.

Os gestores 4, 5 e 6 enfatizam a incorporacdo de perspectivas historicas e
subjetividades racializadas, a justica social e a construcao de politicas inclusivas. O

destaque do gestor 4 para a perspectiva histérica individual e coletiva converge com
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Gomes (2005), ao defender que representacdo ndo € apenas ocupacional, mas
epistémica, isto é, requer entrada de saberes e racionalidades historicamente
marginalizadas. O gestor 5, ao vincular representatividade e justi¢ca social, aproxima-
se de Gonzalez (1984) sobre a poténcia politica de liderancas negras situadas num
lugar de enunciacgéao coletivo e interseccional. Ja o gestor 6 sublinha que a presenca
negra torna a instituicAo mais justa e plural, alinhando-se ao alerta de Carneiro
(2005) de que politicas publicas ndo podem se descolar das experiéncias concretas
de sujeitos racializados, sob pena de reduzi-los a alvos e ndo protagonistas. Em
conjunto, o trio desloca o foco de “vagas” para “vozes” e “visbes de mundo” que
reconfiguram agendas, critérios e prioridades.

O gestor 7 faz a ponte entre gestdo e trajetéria discente, associando
presenca negra na lideranga a permanéncia e éxito de estudantes negros. Essa
leitura dialoga com Fanon (2008), para quem reconhecimento € condicdo da
constituicdo da subjetividade negra num mundo estruturado pela branquitude. Se
gestores negros operam como referentes simbdlicos e politicos, criam-se condi¢cdes
de pertenca e horizontes de possibilidade que impactam vinculos, engajamento e
resultados educacionais.

Os gestores 8 e 9 reconhecem a necessidade de avanco institucional e de
um “olhar inclusivo”, inscrevendo a representatividade no marco das politicas
estatais de promocao da igualdade racial. Essa percepcao € coerente com a Politica
Nacional de Promocéo da lgualdade Racial, que trata a diversidade como condi¢éo
de legitimidade das instituicbes publicas (Brasil, 2010). A centralidade do
reconhecimento social indicada pelo gestor 9 reforca que a experiéncia da exclusao
produz acuidade para identificar mecanismos de opressdao e caminhos de
transformacao.

As respostas compdem um continuo que vai do imperativo politico-
pedagogico de transformacéo (gestores 1 e 2) a fundamentacdo por dados e
responsabilidade institucional (gestor 3), passando pela disputa epistémica e ética
do poder (gestores 4, 5 e 6), pela articulagdo com a permanéncia estudantil (gestor
7) e pelo reconhecimento histérico-normativo (gestores 8 e 9). Dessa sintese
emergem trés exigéncias: converter representatividade em capacidade de decidir e
redistribuir poder; institucionalizar dispositivos de informacdo, metas e prestacao de

contas; e sustentar formagBes em letramento racial que operem sobre curriculo,
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gestao de pessoas e governanca. Em termos praticos, isso implica revisitar critérios
de nomeacéo e progressao, estabelecer monitoramento publico da composicdo da
gestao e criar circuitos de participagdo que incorporem, de modo estavel, os saberes
e experiéncias que Gomes (2005), Carneiro (2003), Gonzalez (1984) e Fanon (2008)
identificam como constitutivos de uma instituicdo verdadeiramente democratica.

A convergéncia entre as falas aponta para uma percepcdo coletiva da
representatividade como instrumento de transformagéo institucional e social. No
entanto, as respostas também evidenciam distintos niveis de apropriacdo tedrica e
politica do conceito. Isso pode indicar a necessidade de formacgfes institucionais
mais aprofundadas sobre relacdes raciais, de modo a potencializar ndo apenas o
discurso, mas as ag¢des concretas em prol de uma gestao antirracista.

A analise das respostas a pergunta 2 mostra que os gestores do IFSC
reconhecem a representatividade negra como elemento estruturante para uma
instituicdo mais democratica e plural. Essa percepcao esta em consonancia com 0s
marcos tedricos contemporaneos sobre raca e gestdo publica, embora varie em
profundidade e articulacdo. A presenca de gestores negros nos espacos de poder é
vista como essencial para romper com a légica da excluséo e dar sentido concreto a
equidade institucional.

O Quadro 6 detalha os resultados acerca dos principais desafios e

obstaculos no ambiente de gestéo representativa.

Quadro 6 — Pergunta 3: Quais sao os principais desafios para uma gestdo mais inclusiva e
representativa no IFSC?

QUAIS SAO OS PRINCIPAIS DESAFIOS PARA UMA GESTAO MAIS INCLUSIVA
E REPRESENTATIVA NO IFSC?

A luta antirracista, construida historicamente com muito esfor¢o por movimentos negros, €
apropriada de forma oportunista por aqueles que buscam apenas capital politico ou
visibilidade institucional. Em vez de promover mudancas reais, usam o discurso da

Gestor 1 | diversidade como ferramenta de marketing, sem garantir espacos de poder efetivos para
pessoas negras. Esse tipo de apropriacdo simbdlica enfraquece o enfrentamento do
racismo estrutural, esvazia o sentido da representatividade e transforma a pauta racial em
bandeira passageira.

Criacdo de espacos de representatividade nos colegiados, autonomia dos coletivos em

Gestor 2 . . o
relagdo as gestfes de reitoria € campus.
Gestor 3 | Vencer o preconceito que existe entre alguns dos nossos colegas de trabalho.

E necessario lancar mao de estratégias que garantam que 0s concursos publicos
atendam as cotas raciais previstas para pessoas negras. Além disso, a realizagcéo de

Gestor 4
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capacitacdes voltadas ao tema das relagdes étnico-raciais € fundamental para toda a
comunidade (servidores e estudantes). Por fim, o0 apoio aos coletivos, como o IFSC
Negro, e aos Nucleos de Estudos Afro-brasileiros e Indigenas é fundamental para que as
suas pautas tenham destaque e representatividade.

Sao os desafios que precisam ser superados: 1) Desigualdades histéricas no acesso a
formacao e as oportunidades; 2) Auséncia de politicas afirmativas especificas para a

Gestor 5 | gestdo institucional; 3) Baixa representatividade que retroalimenta a exclusdo; 4) Racismo
institucional e naturalizacdo das desigualdades; 5) Falta de formacéo e sensibilizacdo das
liderancas.

Em nivel estadual e nacional, ainda ha forte influéncia do racismo estrutural na ocupagao
de cargos de gestdo. No entanto, o IFSC pode e deve ser referéncia em incluséao,
promovendo mais a¢gfes afirmativas que incentivem a participacéo negra. Essa mudanca
cultural exige tempo, compromisso institucional e enfrentamento de barreiras histéricas.

Gestor 6

Uma discusséo de base que envolva: acesso e permanéncia de servidores negros e
negras; a valorizacdo dos coletivos institucionais; o suporte aos NEABIs; a capacitacio

Gestor 7 | dos servidores para atuarem firmemente na luta antirracista, ja a partir de seu ingresso; a
inclusao das discussdes sobre questdes raciais nos curriculos de forma efetiva e ndo
tangencial ou esporadica, como hoje ocorre.

Um dos desafios centrais é o ingresso dos servidores fazendo cumprir as cotas raciais. o
IFSC historicamente ndo tem conseguido preencher essas vagas. Além disso, no caso de
Gestor 8 | movimentagéo ou vacancia de uma vaga ocupada por servidor cotista, a reposi¢do dessa
vaga ndo tem sido, em geral, por servidor na mesma condi¢éo, o que pode reduzir o
namero de pessoas autodeclaradas pretas ou pardas no nimero geral de servidores.

O primeiro é entender que o racismo estrutural ele existe e que devemos néo so
Gestor 9 | preencher as vagas de gestdo com pessoas negras, mas dar condi¢cdes ou melhor
incentivar elas a ocuparem estes espac¢os dentro do IFSC.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na andlise das respostas a Pergunta 3: “Quais sao os principais desafios
para uma gestdo mais inclusiva e representativa no IFSC?” observa-se um conjunto
denso de percepgcbes que revelam diferentes dimensfes da desigualdade
institucional, da apropriacdo simbdlica e das tensdes politicas e histéricas no
enfrentamento do racismo. A seguir, realiza-se a leitura comparativa das falas dos
nove gestores, articulando-as com os referenciais tedricos indicados.

O gestor 1 denuncia o uso politico e oportunista do discurso da diversidade
sem correspondéncia em mudancas reais nos espacos de poder, 0 que esvazia a
luta por representatividade. Essa leitura converge com Vianna, Bezerra e Garcia
(2021), para quem a institucionalizacdo de agendas sociais sem lastro em justica

social atua como mecanismo de desmobilizacdo e esvaziamento politico. Em diadlogo
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com o gestor 9, que insiste na necessidade de romper logicas de exclusédo para além
do mero preenchimento de vagas, a pauta desloca-se do plano simbdlico para a
exigéncia de transformacfes estruturais de governanca, critérios de nomeacgdo e
accountability (Vianna; Bezerra; Garcia, 2021).

O gestor 2 pleiteia ampliar espacos de representatividade nos colegiados e
assegurar autonomia aos coletivos frente as estruturas de poder, ponto que ecoa a
critica de Ribeiro, Pena e Baganha (2020) sobre como a auséncia de arenas
deliberativas efetivas reproduz hierarquias e bloqueia a participagdo de grupos
historicamente marginalizados. O gestor 7 reforca a agenda sistémica, defendendo
acesso e permanéncia de servidores negros, apoio a coletivos e insercao curricular
do debate racial.

A resposta sintética do gestor 3, que identifica como desafio “vencer o
preconceito entre colegas de trabalho”, evidencia a face cotidiana do problema: o
racismo interpessoal ndo € um desvio moral isolado, mas manifestacdo concreta do
racismo estrutural na vida institucional. A categoria sugere que estratégias
formativas e dispositivos de responsabilizacdo precisam articular dimensodes
subjetivas, relacionais e normativas.

O gestor 4 propde uma triade de acdo: cotas raciais em concursos,
formacdes sobre relacBes étnico-raciais e fortalecimento de coletivos e NEABIs.
Essa combinacdo de normatizacdo legal, pedagogia critica e redes de apoio
converge com Soncin, Viana e Silveira (2021), que defendem arranjos integrados
para produzir mudanca e sustentar sua permanéncia. O gestor 8 adiciona uma peca-
chave de governanca: falhas na reposicdo de vagas de cotistas e a auséncia de
monitoramento efetivo levam a erosdo progressiva da representatividade, alerta
compativel com a exigéncia de mecanismos institucionais robustos discutida por
Ribeiro, Pena e Baganha (2020).

A leitura agrupada dos nove depoimentos compde um arco que vai da critica
a captura institucional de pautas antirracistas (gestores 1 e 9), passa pela
democratizac¢@o de arenas decisorias e autonomia de coletivos (gestor 2), enfrenta o
racismo no plano das relacdes de trabalho (gestor 3), delineia um kit de intervencéo
normativo-pedagogico com monitoramento continuo (gestores 4 e 8) e consolida um
mapa de barreiras e alavancas para acesso, permanéncia e progressao de

servidores negros (gestores 5, 6 e 7). Dessa sintese emergem trés frentes
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integradas: governanca com metas, indicadores e reposicado de vagas sob controle
publico; formacdo e letramento racial obrigatérios para liderancas, articulando
dimensdes interpessoais e estruturais; e redes de apoio e colegiados fortalecidos
com competéncia deliberativa. Em termos de politica institucional, a coeréncia entre
0 que € normatizado e o0 que é vivido requer acoplar instrumentos juridicos,
pedagogia critica e participacdo social, de modo a evitar o0 esvaziamento
performativo descrito por Vianna, Bezerra e Garcia (2021) e a volatilidade apontada
por Ribeiro, Pena e Baganha (2020).

As respostas dos gestores convergem na identificacdo de multiplos entraves
gue impedem uma gestéo inclusiva: o esvaziamento simbdlico da pauta racial, o
racismo estrutural, a fragilidade das politicas afirmativas, a auséncia de formacéo
critica e a baixa institucionalizacdo dos mecanismos de representatividade. Ao
mesmo tempo, apontam caminhos que vao da efetivacdo das cotas a valorizagéo
dos coletivos, passando pela transformacao cultural e curricular. Esses elementos,
em didlogo com os autores utilizados, revelam que a superacdo dos desafios
depende de um compromisso politico-institucional que va além da normatividade e
se enraize em praticas efetivas de enfrentamento das desigualdades raciais.

As respostas dos gestores evidenciam que os desafios para a construcéo de
uma gestdo inclusiva e representativa no IFSC sdo mudltiplos, profundos e
interconectados. A maioria dos participantes reconhece a centralidade do racismo
estrutural como barreira primaria, cuja reproducdo se da tanto nos procedimentos
institucionais quanto nas praticas cotidianas entre servidores. Ha uma forte énfase
nas falhas na implementacéo das cotas raciais, especialmente nos concursos e nos
processos de reposicdo de vagas, o que compromete a diversidade do corpo
institucional.

Além disso, nota-se um chamado a superacdo do antirracismo performativo,
criticado por sua apropriagdo simbdlica sem transformacgdes reais. Varios gestores
destacam a importancia de acdes afirmativas consistentes, formacdes antirracistas
continuas, valorizagdo dos coletivos e dos NEABIs, além de mudancgas curriculares
que tratem a questdo racial com a devida profundidade. Em outras palavras, a
representatividade s6 se concretiza quando articulada a politicas de permanéncia,

formacéo critica e reconhecimento institucional.
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A auséncia de liderancas negras é compreendida ndo como resultado de
meritocracia ou escolhas individuais, mas como reflexo de uma estrutura que
naturaliza a exclusdo e desvaloriza a trajetoria negra nos espacos de poder. A
gestao inclusiva, portanto, ndo pode ser apenas um ideal discursivo: ela deve ser
praticada através de mudancas nas normativas, nas culturas institucionais e na
prépria forma como se concebe o papel social da educacéo publica.

Por fim, é possivel afirmar que os gestores demonstram consciéncia critica
sobre as limitacdes do IFSC em relacdo a inclusdo racial. No entanto, também
apontam caminhos e mecanismos possiveis para enfrentar essas limitacdes, o que
indica um terreno fértil para o desenvolvimento de propostas institucionais mais
comprometidas com a justica racial.

No Quadro 7, estdo organizadas as respostas, dos 9 gestores, sobre como

avaliam a composic¢ao dos cargos em relacdo a diversidade racial nacional.

Quadro 7 — A atual composicao racial nos cargos de gestdo atende a diversidade racial nacional?

A ATUAL COMPOSICAO RACIAL NOS CARGOS DE GESTAO ATENDE A
DIVERSIDADE RACIAL NACIONAL?

Né&o, a atual composigéo racial nos cargos de gestdo CD (Cargos de Dire¢do) e FG (Fungdes
Gestor 1 | Gratificadas) no IFSC ainda néo reflete adequadamente a diversidade racial da populacéo
brasileira.

Do IFSC néo, apesar do campus em que trabalho sim, fomos eleitos com Chefia DEPE Mulher e

Gestor 2
parda, e mais 3 FCCs ocupadas por negros e pardos e 4 FGs ocupadas por colegas negros.

Gestor 3 | de forma alguma
Gestor 4 | N&o atende.

Nem de longe. A atual composic¢ao racial nos cargos de gestéo (CD e FG) no IFSC esta muito
Gestor 5 | distante de refletir a diversidade racial da sociedade brasileira. Conto nos dedos as pessoas
negras que ocupam esses espacos de lideranca na instituigao.

De forma estatistica, ndo. Entretanto, considero que esta pergunta pode ser melhor elaborada a
depender do que se busca como resposta. A diversidade racial nacional indica que 56% da

Gestor 6 | populagao se declara preta ou parda. O IFSC ou 0 campus que represento ndo tem este
percentual de pessoas autodeclaradas para possibilitar a ocupacado de cargos neste nivel de
comparagao.

N&o, porém espelha os problemas de constituicdo da comunidade académica interna e 0 ndo
Gestor 7 | cumprimento das cotas no ingresso dos servidores. No Ultimo concurso, segundo dados do
GOV.br, ingressaram 88 servidores na instituicdo. destes, somente 11 eram negras e negros.

N&o obtive acesso a um estudo com 0s nimeros atuais, creio que seja necessario um censo
institucional.

Gestor 8
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N&o tenho os nimeros, mas observando os conselhos no IFSC me parece que ndo atendemos
ainda a diversidade racial no Estado, quem dira nacional.

Gestor 9

Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas a pergunta 4: “A atual composigéo racial nos cargos de gestao
atende a diversidade racial nacional?” permitem visualizar de modo direto e critico a
percepcdo dos gestores sobre a sub-representacdo racial nos espacos de poder
institucional. A andlise das respostas aponta o consenso em torno da insuficiéncia
da representatividade negra nos cargos de direcdo e fungédo gratificada no IFSC,
revelando também distintos niveis de consciéncia sobre os determinantes historicos
e estruturais dessa desigualdade. A seguir, apresenta-se uma leitura comparativa
das falas dos gestores, ancorada nas referéncias teoricas indicadas.

Gestores 1, 3, 4 e 5 convergem no diagnostico de sub-representacado negra
na gestao. O gestor 1 afirma que a composicao “ainda nao reflete adequadamente a
diversidade racial da populacao brasileira”, enquanto os gestores 3 e 4 sao taxativos
ao dizer que “ndo atende”, e o gestor 5 aprofunda ao indicar que é possivel “contar
nos dedos” as pessoas negras em lideranga. Esse bloco confirma o que Vianna,
Bezerra e Garcia (2021) descrevem como expressao evidente da desigualdade
institucional em espacos decisérios e ecoa a denuncia de persisténcia de racismo
institucional mesmo apés avancgos normativos (Soncin; Viana; Silveira, 2021). O tom
peremptorio de 3, 4 e 5 reforca sobre o apagamento racial institucionalizado quando
faltam politicas ativas de correcao.

O gestor 2 introduz nuance importante: em seu campus ha presenca
significativa de pessoas negras em chefias e FGs; porém, reconhece que, no IFSC
como um todo, a representatividade ndo € alcancada. A tensdo entre ilhas de
avanco e cenario sistémico deficitario ilustra o fendbmeno das resisténcias locais
mapeado por Ribeiro, Pena e Baganha (2020), segundo o qual experiéncias
pontuais ndo substituem politicas abrangentes, com desenho institucional, metas e
avaliacdo. Em termos de gestdo, o depoimento de 2 sinaliza a necessidade de
transbordamento de boas praticas locais para diretrizes institucionais vinculantes.

O gestor 6 reconhece a auséncia de representatividade “de forma
estatistica”, mas relativiza o problema ao comparar a composicao interna do IFSC
com os 56% de pretos e pardos no plano nacional, sem problematizar como o

racismo estrutural conforma o perfil de ingresso e permanéncia dos servidores. Tal



135

movimento metodologico foi criticado por Chaves, Silva e Ribeiro (2018), que
mostram como séries historicas de exclusdo moldam desfechos institucionais e néo
podem ser naturalizadas como “ponto de partida neutro”. Ximenes (2016) chama
atencdo para a invisibilizacdo de subjetividades negras nos processos decisorios
guando se usa a estatistica para normalizar assimetrias e ndo para corrigi-las com
arranjos politico-juridicos democratizantes.

O gestor 7 liga diretamente a baixa representatividade na gestdo ao nao
cumprimento das cotas nos concursos e cita dado recente (11 negros entre 88
ingressantes), evidenciando o funil de recrutamento. A leitura se alinha a critica
sobre a reproducédo do racismo institucional nos mecanismos de selecéo e reforca o
argumento de Soncin, Viana e Silveira (2021) de que a efetividade das acoes
afirmativas depende de desenho, execugdo e reposi¢cdo continua de vagas com
controle publico. Em termos operacionais, o depoimento de 7 aponta que sem
integridade procedimental no ingresso ndo ha como esperar diversidade nas
camadas superiores de gestao.

Os gestores 8 e 9 expdem a caréncia de informacdes atualizadas e
defendem censo institucional, observando empiricamente que conselhos e
colegiados nao refletem nem a diversidade estadual, menos ainda a nacional. Esse
déficit de monitoramento e transparéncia é identificado por Ribeiro, Pena e Baganha
(2020) como uma fragilidade central das politicas de equidade em instituicbes
publicas, pois sem indicadores e publicidade ativa ndo ha responsabilizacdo nem
ajuste de rota. A constatacao de 9 dialoga com Vianna, Bezerra e Garcia (2021) ao
vincular auséncia de negros em colegiados a eroséo da legitimidade democratica.

Lidas em conjunto, as falas compdem um quadro coeso: h& reconhecimento
amplo do déficit (gestores 1, 3, 4, 5), evidéncias de gargalos no ingresso e
cumprimento de cotas (gestor 7), uma tendéncia a relativizacdes metodoldgicas que
naturalizam o status quo (gestor 6), bolsbes de avanco local que carecem de
institucionalizagdo (gestor 2) e um déficit de dados e monitoramento que impede
governanca baseada em evidéncias (gestores 8 e 9). Tendo-se por base Chaves,
Silva e Ribeiro (2017), Soncin, Viana e Silveira (2021), Vianna, Bezerra e Garcia
(2021) e Ribeiro, Pena e Baganha (2020), a sintese aponta trés frentes integradas:
a) governanca com metas de representatividade, indicadores publicos, censo

periddico e reposicdo efetiva de vagas de cotistas; b) integridade procedimental nos



136

concursos e nos processos de selecdo para cargos de gestdo, com mecanismos de
controle e correcdo; c) institucionalizacdo de boas praticas locais por meio de
normativas, formacédo continuada e avaliagdo, evitando a captura simbdlica da pauta
e garantindo efeitos estruturais e sustentaveis.

A andlise das respostas revela um consenso entre os gestores: a atual
composicao racial nos cargos de gestdo do IFSC ndo atende a diversidade racial
nacional. As falas variam entre a critica explicita, a contextualizacdo local e a
preocupagdo com a auséncia de dados. A partir das referéncias mobilizadas, fica
evidente que essa sub-representacdo é resultado de um racismo institucional
estruturado, cuja superacdo exige acdes afirmativas especificas, mecanismos de
controle social, e mudancas profundas na politica de ingresso e promoc¢do de
servidores. A falta de representatividade ndo é apenas uma falha administrativa, mas
uma negacao do principio da equidade no servico publico.

O Quadro 8 reune as percepcdes dos gestores sobre sua atuacao no que se

refere & aplicabilidade de politicas especificas de promocédo da diversidade e

incluséo racial na gestao.

Quadro 8 — A gestéo realiza alguma politica especifica de promoc¢ao da diversidade e inclus&o racial?

SUA GESTAO REALIZA ALGUMA POLITICA @SPECIFICA DE PROMOGCAO DA
DIVERSIDADE E INCLUSAO RACIAL?

No Campus “XXXXXX”, contamos com a atuacdo do NEABI (Nucleo de Estudos Afro-
Brasileiros e Indigenas) e valorizamos atividades que promovem a cultura negra e
indigena. Um exemplo € a Biblioteca Negra, que realiza a¢gfes ao longo do semestre
envolvendo estudantes e servidores, fortalecendo o debate racial e a valorizacao das
identidades. Também desenvolvemos atividades com a comunidade indigena,
reconhecendo a importancia da interculturalidade no espac¢o educacional. No entanto, em
relagdo aos cargos de gestdo, até 0 momento ndo existe uma politica institucional
especifica de promocéo da diversidade racial. Reconhecemos que essa auséncia ndo
significa apenas uma omisséo, mas revela que a pauta racial ainda nao foi priorizada
institucionalmente como deveria. Esse reconhecimento é essencial para que possamos
avancar na construcdo de acdes concretas que garantam equidade e representatividade
nos espacos de deciséo.

Gestor 1

Apoiamos as ac¢bes em parceria com o Neabi do campus, fomentamos inclusive emenda
Gestor 2 | parlamentar para fortalecer as a¢8es afirmativas via o nlcleo, sempre atuando de forma
colaborativa e dando autonomia para o trabalho.

por intermédio de processos de formacgédo, no sentido de criar uma consciéncia inclusiva

Gestor 3 . . .
entre os estudantes e servidores, mas ainda é pouco

Gestor 4 | Embora o tema tenha sido abordado em diferentes momentos de formag&o com



Gestor 5

Gestor 6

Gestor 7

Gestor 8

Gestor 9
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estudantes e servidores do cAmpus, e ainda que tenha na equipe de gestores da direcdo
duas pessoas negras, nao houve politica especifica adotada.

Lamento informar que néo realiza.

O Campus implementou e incentiva as a¢cdes do NEABI, promovendo atividades
afirmativas especialmente durante a Semana da Consciéncia Negra. Também
incentivamos a participacdo da comunidade em acdes e processos seletivos, buscando
fortalecer a incluséo racial.

Sim. Em minhas duas gestfes como diretora, compus minha chapa com pessoas negras;
apoiamos todas as ac6es do NEABI e fomos o primeiro Campus a implata-lo, além disso,
dele participo desde a sua criagéo, por isso, fomos também o primeiro Campus a receber
0 Ser Negra desde a a sua criagdo; realizamos acdes fortes, desde 2016, com foco no
acolhimento de migrantes e imigrantes, inclusive capacitando as redes de assisténcia e
de educacao de Santa Catarina; somos o Unico CAmpus com parceria ativa com o
Circulo de Hospitalidade para a realizacdo de processos de acolhida humanitaria; em
nossas semanas pedagogicas, trabalhamos a questao das rela¢des étnico raciais e nos
envolvemos em formagdes externas sobre essas mesmas questdes.

Atua em um campus que tem o conceito de diferenca e diversidade como balizadores do
processo pedagdgico. O cAmpus possui atualmente cerca de 10 servidores
autodeclarados pretos ou pardos; destes 50% estdo em cargos de gestdo. Desse total,
apenas 2 ndo estiveram em cargos ao longo da sua trajetéria institucional. No entanto,
nao temos uma politica estruturada especifica acerca desta tematica.

Temos hoje agBes na extensdo que fortalecem as politicas voltadas aos publicos
vulneraveis e dentro da proé-reitoria de extensdo temos buscado pessoas que possam
trazer diferentes olhares, pois a primeira barreira tem sido entender as necessidades da
comunidade com um olhar de dentro dela, assim procuramos ter na equipe pessoas com
diferentes experiéncias, ou seja, além das questdes de raga, género, PCDs, classes
sociais entre outras diferencas, pois na extenséo as diferengas nos fortalecem com
instituicao.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A andlise das respostas fornecidas a pergunta 5 revela a percepcédo e as

praticas adotadas pelos gestores em relacdo a promocao da diversidade e inclusao

racial em suas respectivas unidades. Com base nas categorias de analise propostas
por Gomes (2005), Ribeiro (2017), Bento e Carone (2002) e Almeida (2018), pode-se

perceber variacbes significativas entre acdes institucionais pontuais, iniciativas

pessoais e a auséncia de politicas estruturadas e efetivas.

Os gestores 1, 4, 5 e 8 reconhecem a inexisténcia ou insuficiéncia de

politicas estruturadas para garantia de diversidade racial na gestdo, ainda que

alguns relatem iniciativas pontuais. O gestor 1 explicita que a auséncia de politica

nao € mera omissdo, mas sinal de que a pauta ndo foi priorizada, leitura que
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converge com a nocdo de racismo institucional como estrutura que silencia e
negligencia a equidade nas politicas publicas (Gomes, 2005). O gestor 4 admite
formacdes esparsas e composicdo com pessoas negras, porém sem diretriz
especifica, quadro que se aproxima da critica a diversidade simbolica, quando a
presenca numérica ndo se converte em transformacéao cultural e decisoria (Almeida,
2018). O gestor 5 é taxativo ao apontar inexisténcia de politica especifica, ecoando o
diagnostico de negligéncia institucional em contextos de servico publico (Almeida,
2021). O gestor 8, embora registre proporcdo expressiva de servidores negros em
gestdo, também admite falta de politica estruturada, revelando a distancia entre
avancos praticos localizados e institucionalizacéo perene (Bento; Carone, 2002).

Os gestores 2, 3 e 6 relatam ac¢des formativas, apoio ao NEABI e iniciativas
em torno do Novembro Negro. O gestor 2 destaca parcerias e apoio politico-
financeiro, que Bento e Carone (2002) descreve como acfes simbolicas de
reconhecimento quando ndo acopladas a mudancas na arquitetura do poder. O
gestor 3 reconhece que os esforcos formativos sao iniciais e insuficientes,
apontando superficialidade institucional que Ribeiro (2017) critica como eventismo,
isto €, tratamento episddico que ndo integra a pauta ao nucleo das praticas e
decisbes . O gestor 6 articula apoio & Semana da Consciéncia Negra e ao NEABI,
aproximando-se da compreensdo das acdes afirmativas como reparacao histérica
(Gomes, 2005), mas ainda circunscrevendo a agenda a marcos comemorativos, o
gue reincide na critica de eventizacao (Ribeiro, 2017).

O gestor 7 descreve trajetéria densa e continuada: composicdo racial da
equipe, formacbes externas, parcerias com sociedade civil, acolhimento de
migrantes e iniciativas que transbordam o apoio simbdlico a coletivos. Esse conjunto
dialoga com a proposta de gestdo antirracista que revisa praticas, estruturas e
discursos que normalizam as desigualdades, deslocando a énfase de acbes
pontuais para arranjos institucionais e culturais duradouros (Almeida, 2018). A
amplitude e capilaridade das a¢des reportadas pelo gestor 7 desenham um caminho
para converter reconhecimento e eventos em politica de Estado dentro da
instituicao.

O gestor 9 localiza na extensdo um espaco privilegiado de fortalecimento da
diversidade, destacando equipes plurais e escuta ativa. A énfase em praticas que

articulam raca, classe, género e deficiéncia aponta para uma sensibilidade
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interseccional (Almeida, 2018). Contudo, a auséncia de mencdo a uma politica
especifica limita o alcance transformador, reiterando o desafio de converter boas
praticas em diretrizes, metas e procedimentos vinculantes.

Lidas em conjunto, as falas comp6em um gradiente: de reconhecimentos
criticos sem politica (gestores 1, 4, 5, 8), passando por acdes afirmativas e
formativas com risco de eventizacdo (gestores 2, 3, 6), até experiéncias de gestao
antirracista mais integradas (gestor 7) e iniciativas de extensdo com enfoque
interseccional (gestor 9). A luz de Gomes (2005), Bento e Carone (2002), Ribeiro
(2017), Almeida (2018) e Almeida (2021), emergem trés eixos de consolidacao: a)
institucionalizar  politcas com normativas claras, metas, indicadores e
responsabilizacdo, superando a diversidade simbdlica e a dependéncia de agendas
comemorativas; b) integrar formacédo continuada, desenho de cargos, critérios de
selecdo, monitoramento e orcamento, para que ac¢des afirmativas operem como
reparacao histérica e reconfiguracdo do poder (Gomes, 2005); c) transformar
praticas exitosas locais em politicas perenes, criando mecanismos que evitem a
captura simbolica e garantam capilaridade e sustentabilidade (Bento; Carone, 2002;
Ribeiro, 2017). Nesse arranjo, a passagem da presenca a decisdo e da acao
episddica a governanca antirracista constitui o nucleo de mudanca institucional
preconizado pela literatura critica (Almeida, 2018; Almeida, 2021).

As respostas a pergunta 5 denotam que, embora haja iniciativas pontuais e
colaboracfes com nucleos como o NEABI, a maioria das gestbes ndo possui
politicas estruturadas voltadas a promocédo da diversidade racial nos cargos de
lideranga. As préticas ainda se concentram no campo da formacéo, do simbolismo e
das ac0es localizadas, refletindo uma auséncia de institucionalizacdo do combate ao
racismo estrutural nas praticas de gestdo. Tal cenario exige uma revisao critica das
politicas institucionais e um comprometimento efetivo com a equidade racial como
dimenséao transversal da gestédo publica educacional.

A andlise das respostas a pergunta 6, que indaga sobre a participacdo dos
gestores em capacitacdes voltadas a diversidade racial, revela um panorama de
envolvimento parcial, heterogéneo e, em muitos casos, insuficiente diante da
complexidade e da centralidade que o tema exige. A partir da categorizacdo das

respostas, é possivel identificar trés grupos distintos: 0s gestores que participaram
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de capacitacdes formais, aqueles que participaram de eventos informais e 0s que
nao participaram de nenhuma formacao significativa sobre o tema.

a) Gestores que participaram de capacitacdes formais (gestores 1, 2, 3,4, 7
e 8). Esses gestores afirmam, de forma direta, que participaram de capacitacbes
sobre diversidade racial. Ainda que as respostas sejam curtas e nao apresentem
detalhes sobre o contetdo, a metodologia ou a duracdo das formacdes, o simples
reconhecimento da participacdo indica algum nivel de exposicdo aos debates e
praticas antirracistas. No entanto, a auséncia de aprofundamento em suas respostas
pode sugerir que as formacfGes ndo foram suficientemente impactantes ou nao
deixaram marcas significativas em sua atuacao como gestores.

Conforme argumenta Bento e Carone (2002), a formacdo continuada € um
dos pilares para a construgcdo de um compromisso ético e institucional com a
equidade racial, sendo fundamental para desconstruir préaticas discriminatorias
naturalizadas e ampliar a consciéncia critica dos agentes publicos. Assim, embora
esses gestores tenham participado de capacitacdes, a eficacia dessas experiéncias
formativas permanece em aberto, especialmente porque ndo sdo acompanhadas de
relatos sobre transformacdes concretas nas praticas de gestao.

b) Gestores que participaram apenas de eventos pontuais ou informais
(gestores 6 e 9): Esses dois gestores afirmam nao ter participado de capacitacbes
formais, mas destacam sua presenca em palestras, atividades da Semana da
Consciéncia Negra e eventos de extensdo com tematicas relacionadas a diversidade
racial. Tal participacdo revela um certo engajamento com o tema, embora ainda
localizado no ambito da sensibilizagdo e ndo necessariamente no campo da
formacao técnica ou politica para a gestao da diversidade.

Segundo Ribeiro (2017), esse tipo de envolvimento, embora valido, tende a
reproduzir o que ele chama de “pedagogia do evento”, em que a tematica racial é
abordada de maneira episddica e desconectada de um projeto pedagdgico ou
institucional continuo. Isso contribui para a superficializacdo do debate e para a
perpetuacdo da desigualdade racial nos espagcos de poder, ja& que ndo ha uma
transformacao estruturante das préticas e politicas institucionais.

c) Gestor que nao participou de nenhuma formagao (gestor 5):
A resposta do gestor 5 é direta e revela uma lacuna formativa importante: “Nao”. A

auséncia total de formacao sobre diversidade racial, especialmente em um cargo de
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gestdo publica educacional, revela ndo apenas uma falha individual, mas um
sintoma de uma politica institucional omissa ou negligente em relacdo a formacao
antirracista. Conforme argumenta Gomes (2005), o racismo institucional se
manifesta, entre outros aspectos, pela auséncia de mecanismos de formacdo e
capacitacdo para que gestores e servidores estejam preparados para enfrentar as
desigualdades étnico-raciais no cotidiano institucional.

A inexisténcia de formacéo pode, ainda, comprometer a legitimidade das
acles institucionais no campo da equidade racial, pois gestores despreparados
tendem a reproduzir estereotipos, omissdes e praticas excludentes, mesmo que de
forma n&o intencional.

A maioria dos gestores afirma ter tido algum tipo de contato com
capacitacfes ou eventos relacionados a diversidade racial. Contudo, nota-se uma
lacuna importante em relacdo a institucionalizacdo e a obrigatoriedade dessas
formacBes. As experiéncias relatadas sdo, em sua maioria, pontuais e nao
vinculadas a um projeto formativo continuo e estruturado, o que evidencia uma
fragilidade institucional na preparacdo de liderancas para lidar com as questdes
raciais de forma critica e comprometida.

A auséncia de politicas de formacdo continuada, obrigatoria e de qualidade
no tema da equidade racial contribui para a manutencdo do que Almeida (2018)
define como “racismo institucional difuso”, em que as estruturas se mantém
excludentes pela auséncia de preparacdo dos proprios gestores para modificar os
mecanismos de poder e decisdo dentro das instituicbes. Dessa forma, os dados
apontam para a necessidade urgente de uma politica institucional que garanta a
formacao antirracista sisteméatica, permanente e obrigatéria para todos os gestores e
servidores do IFSC, a fim de garantir a efetivacdo do principio da equidade racial
como diretriz transversal da politica publica educacional.

O Quadro 9 agrupa os resultados das respostas dos gestores acerca de sua
autopercepcao de letramento racial.

Quadro 9 — Autoidentificacdo como gestor letrado racialmente

VOCE SE IDENTIFICA COMO GESTOR LETRADO RACIALMENTE?

Responderam  sim | “Sim, me identifico como um gestor letrado racialmente, com um bom nivel de
os Gestores: 1, 2, 7 e | conhecimento sobre a questéo racial no Brasil e na Educacédo Profissional e
9, entretanto Tecnoldgica (EPT). Reconheco a importancia de compreender as raizes
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ressaltaram: historicas do racismo, suas manifestacdes estruturais e os desafios para
promover a equidade racial no ambiente educacional” (G 1).

“Sim - desenvolvo estudos e cursos sobre a tematica e constituo o NEABI do
Campus desde a sua criagao” (G 7)

“Me considero um gestor atento as questdes raciais, porém penso que se
trata de um tema que precisa ser constantemente estudado, pois mesmo
tendo uma boa base vejo que ndo estamos ainda organizados de forma
institucional”. (G 9).

“Nao posso me classificar como letrado racialmente, embora o tema n&o seja
uma novidade, ja que desde a graduacéo acompanho discussdes a este

Responderam n3o os respeito. Trata-se de um assunto que deve estar sempre presente em nossas

Gestores: 3,4, 5, 6 e capacitagdes” (G 4).
8, entretanto “Nao me identifico como alguém letrado racialmente” (G 5).

ressaltaram: “Nao recebi nenhuma formacao especifica sobre o tema, logo néo sei

responder afirmativamente essa questédo” (G 6).

“Entendo que ainda ndo possuo conhecimento suficiente na area” (G 8).

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A andlise das respostas a pergunta 7, que questiona se 0s gestores se
identificam como “letrados racialmente”, revela nuances importantes acerca do nivel
de consciéncia critica e formacao conceitual dos dirigentes no que tange a questéao
racial. A categoria de letramento racial, segundo Gomes (2005), refere-se a
capacidade de compreender criticamente as dinamicas historicas, sociais e
institucionais do racismo, bem como de agir estrategicamente para combaté-lo,
sobretudo em contextos institucionais.

a) Gestores que se reconhecem como letrados racialmente (gestores 1, 2 e
7): Trés gestores afirmam de modo direto que se reconhecem como letrados
racialmente. A resposta do gestor 1 é especialmente densa, destacando sua
compreensao das raizes histéricas do racismo e de suas manifestacdes estruturais,
0 que revela um dominio conceitual importante. O gestor 7 complementa esse perfil
ao destacar sua atuacdo pratica na constituicio do NEABI, o que associa 0
conhecimento a acao institucional, aproximando-se da definicAo mais rigorosa de
letramento racial defendida por autores como Silva (2004).

Esse tipo de reconhecimento demonstra ndo apenas uma consciéncia
individual, mas também um possivel comprometimento com a agenda da equidade

racial na esfera da gestdo publica educacional. Contudo, é importante observar que
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apenas trés dos nove gestores se identificam com esse nivel de letramento, o que
expde uma baixa incidéncia dessa competéncia entre os dirigentes.

b) Gestores em processo de formacdo ou com reconhecimentos parciais
(gestores 3, 4, 8 e 9): Quatro gestores ndo se consideram plenamente letrados, mas
reconhecem a importancia do tema e se colocam em processo de aprendizagem. O
gestor 3, por exemplo, declara estar “aprendendo”, o que denota abertura para a
construcéo desse letramento, embora ndo explicite agbes concretas nesse sentido.
O gestor 4 afirma que o tema ndo é novo em sua trajetéria, mas admite ndo possuir
o grau de formacdo necessario para se reconhecer como letrado, destacando a
relevancia das capacitacfes continuas. Ja o gestor 9 aponta que possui uma base
razoavel, mas reconhece a auséncia de organizacao institucional para consolidar
esse conhecimento.

Essas respostas indicam uma consciéncia parcial e uma disposi¢cado para
avancar no tema, mas revelam também um déficit institucional na promocdo de
formacdes consistentes que possibilitem o desenvolvimento pleno do letramento
racial. Como argumenta Schucman (2020), o letramento racial ndo é apenas uma
disposicdo subjetiva, mas o resultado de préaticas formativas sistematicas,
articuladas a politicas institucionais de enfrentamento ao racismo.

c) Gestores que ndo se consideram letrados (gestores 5 e 6):
- Dois gestores negam possuir o letramento racial. O gestor 5 afirma de forma direta
gue nao se identifica como letrado. O gestor 6 justifica sua resposta com base na
auséncia de formacdo especifica, revelando uma concepcdo que vincula o
letramento exclusivamente a formacdo técnica ou formal. Essa perspectiva é
limitada, pois ignora que o letramento racial também pode ser construido por meio
de vivéncias, experiéncias institucionais e acdes afirmativas articuladas a pratica da
gestdo (Munanga, 2005).

A auséncia de letramento racial entre esses gestores refor¢ca a necessidade
de politicas institucionais robustas voltadas a formacgéo critica dos quadros de
lideranca, uma vez que o desconhecimento das dindmicas raciais nas instituicdes
publicas compromete diretamente a efetivagdo das politicas de equidade, incluséo e
justica social.

O panorama revelado pelas respostas evidencia que apenas uma minoria

dos gestores se reconhece como letrada racialmente, enquanto a maioria se
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encontra em processo de formacdo ou sequer apresenta elementos que
caracterizem o letramento. Essa realidade aponta para um desafio institucional
estrutural no IFSC: a auséncia de uma politica de formacdo antirracista continua,
obrigatdria e articulada a prética da gestao.

A compreensdo do racismo como estrutura, e ndo apenas como atitude
individual, demanda que os gestores desenvolvam competéncias criticas, éticas e
politicas para enfrenta-lo, especialmente em instituices educacionais publicas, que
tém como missdo a promoc¢ao da justica social. Como destaca Ribeiro (2017), a
auséncia de letramento racial entre 0s gestores educacionais compromete a
transversalidade das politicas antirracistas e perpetua desigualdades histéricas,
mesmo em instituicbes comprometidas com a democratizacdo do acesso.

Portanto, os dados evidenciam a urgéncia da implementacdo de formacoes
institucionais robustas sobre letramento racial, que ndo se restrinjam a eventos
pontuais ou simbdlicos, mas que estejam integradas a formacdo continuada dos
gestores, vinculadas a indicadores de desempenho e acompanhadas de préaticas
avaliativas que garantam sua efetividade.

No Quadro 10, ha o detalhamento das percep¢des dos gestores quanto aos

desafios para aumentar a representatividade negra nos cargos de gestdo no IFSC.

Quadro 10 — Principais desafios para aumentar a representatividade negras nos cargos de gestao

QUAIS SAO OS PRINCIPAIS DESAFIOS PARA AUMENTAR A
REPRESENTATIVIDADE NEGRA NOS CARGOS DE GESTAO?

O impacto do racismo estrutural, que limita 0 acesso e a ascensao profissional de
pessoas negras, refletindo-se na baixa presenca nesses espacos de decisdo. A falta de
politicas afirmativas especificas para cargos de gestéo dificulta a criagdo de um ambiente
gue incentive e prepare essas liderancas. Auséncia de formacédo continua e antirracista
para gestores, que poderia sensibilizar e qualificar para a promoc&o da diversidade. E
fundamental que pessoas negras se preparem e atuem como protagonistas, ocupando
esses espacos com autonomia e voz propria, para que a representatividade seja real e
nado apenas simbdlica.

Gestor 1

Gestor 2 | A criacdo da Pré-Reitoria de A¢des Afirmativas e Equidade.

ampliar o debate sobre o tema, comecar a discutir uma politica de direitos humanos

Gestor 3 L
também é fundamental
Gestor 4 Garantir o percentual legal previsto para o ingresso de pessoas negras no servigo publico
estor
federal.
Gestor 5 Na minha opinido, o principal desafio para aumentar a representatividade negra nos

cargos de gestdo no IFSC é o racismo estrutural, que se manifesta de forma silenciosa e
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persistente nas instituicdes, moldando comportamentos, decisdes e estruturas de poder.

Os principais desafios incluem a falta de acdes afirmativas especificas para a gestao e os
Gestor 6 | reflexos do racismo estrutural, que ainda limitam o acesso e a permanéncia em espacos
de poder.

As politicas de acesso e de permanéncia do servidor no IFSC e a inexisténcia de

Gestor 7 N . o .
programas para a formacédo de novas liderancas institucionais.

Entendo que um passo essencial é garantir o cumprimento das cotas raciais no ingresso
dos servidores na institui¢do.

Gestor 8

A primeira barreira é o pré-conceito, muitas vezes ouvi pessoas falando que para assumir
cargos de gestdo no IFSC os negros precisariam assumir pequenas funcdes para serem
valorizados e assim poder pleitear os cargos maiores, algo absurdo no sentido que
nenhum gestor esta totalmente preparado ou melhor pronto, e em nossa instituicéo ter a
oportunidade de representar seus colegas € um privilégio que deve ser incentivado. Entao
a segunda barreira é o sentimento de merecimento da prépria pessoa, neste caso tenho
visto excelente pessoas que fruto do racismo estrutural da sociedade que faz que elas
acreditem que mesmo quando séo chamadas para assumir cargos ndo merecam estar Ia.

Gestor 9

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A andlise das respostas a pergunta 8 permite identificar os principais
obstaculos apontados pelos gestores para 0 aumento da representatividade negra
nos cargos de gestdo do IFSC. As respostas revelam uma convergéncia em torno do
papel do racismo estrutural, da auséncia de politicas institucionais especificas e das
limitacGes subjetivas impostas pela l6gica meritocratica e pela deslegitimacéo
simbdlica de liderancas negras. A discussdo sera organizada em quatro eixos
principais.

a) O racismo estrutural como obstaculo central (gestores 1, 5, 6 e 9): O
racismo estrutural é o fator mais recorrente nas respostas, sendo apontado
explicitamente por quatro gestores como um dos principais entraves a ascensao de
pessoas negras aos espacos de poder. O gestor 1 destaca sua influéncia direta na
limitacdo de acesso e na baixa presenca de pessoas negras em cargos de gestdo. O
gestor 5 ressalta que esse racismo se manifesta de forma “silenciosa e persistente”,
moldando estruturas institucionais e decisdes. Ja 0 gestor 6 associa essa estrutura a
falta de permanéncia de servidores negros em espacos decisérios enquanto o gestor
9 denuncia, além disso, o impacto psicologico e simbélico desse sistema, ao citar a
ideia do “sentimento de ndo pertencimento” que acomete potenciais liderangas
negras, mesmo quando convidadas a ocupar cargos de destaque. Essas respostas

dialogam diretamente com a producdo de autores como Carneiro (2005) e Almeida
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(2019), que enfatizam como o0 racismo atua estruturalmente para naturalizar
desigualdades raciais, inclusive em instituicbes publicas comprometidas com a
equidade. Trata-se de um padrdo que ndo se rompe apenas com boa vontade
individual, exigindo politicas institucionais profundas e transformadoras.

b) Auséncia de politicas afirmativas especificas para cargos de gestédo
(gestores 1, 6 e 7): Outro ponto comum diz respeito a inexisténcia de acles
afirmativas voltadas a ocupacdo de cargos de chefia e coordenagdo. O gestor 1
salienta que, sem essas politicas especificas, ndo se cria um ambiente institucional
gue incentive e prepare liderancas negras. O gestor 6 reforca essa caréncia ao
associa-la a continuidade das desigualdades e o gestor 7, por sua vez, observa a
auséncia de programas voltados a formacdo de novas liderancas institucionais,
sugerindo que o simples ingresso de pessoas negras na instituicdo ndo garante sua
ascensao.

Essa critica expde uma lacuna nas politicas de promoc¢do da equidade
racial: enquanto o acesso inicial (via cotas) pode estar minimamente assegurado, 0S
mecanismos de mobilidade interna e formagdo de liderangas permanecem
racialmente neutros, perpetuando desigualdades estruturais. O conceito de “escada
quebrada”, abordado por Gomes (2017), ajuda a compreender esse fendémeno:
mesmo quando h& entrada, a trajetéria até o topo é truncada e desigual.

c) Formacao antirracista e capacitacdo de gestores (gestores 1 e 3): A
auséncia de formacdo antirracista continua e estruturada também é apontada como
entrave para a promocao da representatividade negra. O gestor 1 relaciona
diretamente a falta de formacéo com a baixa capacidade institucional de promover a
diversidade. O gestor 3 complementa essa visdo, defendendo a ampliacdo dos
debates sobre direitos humanos, sinalizando que o racismo deve ser tratado como
uma questdo transversal e estruturante nas politicas educacionais. Isso reforca a
importancia de consolidar o letramento racial institucional como competéncia
obrigatéria no processo formativo de gestores, evitando que a responsabilidade pela
diversidade recaia exclusivamente sobre os individuos negros que ascendem.

d) Barreiras institucionais e subjetivas (gestores 4, 8 e 9): Alguns gestores
destacam fatores institucionais e simbdlicos adicionais. O gestor 4 aponta 0 néo
cumprimento das cotas legais para ingresso de pessoas negras no servico publico e

0 gestor 8 retoma esse ponto como etapa essencial. Ja o gestor 9 introduz uma
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analise singular e sensivel sobre o “sentimento de merecimento” entre pessoas
negras, internalizado diante da auséncia de reconhecimento institucional. Essa
perspectiva evidencia que 0 racismo ndo apenas exclui, mas também produz
subjetividades marcadas pela inseguranca e pela autossabotagem, fenémeno
descrito por Fanon (2008) ao analisar os efeitos psicoldgicos do racismo colonial.

A partir do conjunto das respostas, € possivel afirmar que os principais
desafios para a representatividade negra na gestdo do IFSC se ancoram em trés
dimensoes interligadas: a dimensdo estrutural, na qual o racismo opera como
dispositivo que organiza a distribuicdo do poder e modela a légica institucional; a
dimensédo institucional, marcada pela auséncia de politicas afirmativas e de
programas sistematicos de formacao de liderancas negras; e a dimensao subjetiva,
relacionada a producao de autopercepc¢des de ndo pertencimento e a deslegitimacéo
simbdlica que limita a agéncia e 0 acesso aos espacos decisorios.

Esse diagnostico reforca a urgéncia de um plano institucional de combate ao
racismo que va além do acesso e promova, de fato, trajetérias de permanéncia,
ascensao e reconhecimento das liderangas negras. Tal plano deve contemplar
formacdo obrigatoria e continuada em letramento racial para todos os gestores;
programas de mentoria e de desenvolvimento de liderancas negras; monitoramento
do cumprimento das cotas tanto no ingresso quanto na progressao funcional; e a
criacdo de comissbes permanentes de equidade racial com poder deliberativo,
capazes de definir metas, indicadores e mecanismos de responsabilizacdo. Ao néo
enfrentar os mecanismos de exclusdo institucionalizada, o IFSC corre o risco de
perpetuar uma ldgica de inclusdo simbdlica e desigual, reproduzindo as estruturas
gue afirma combater. A andlise das respostas evidencia que h& consciéncia parcial
sobre os desafios, mas que ainda falta acdo sistémica e coordenada para supera-
los.

O Quadro 11 permite observar o entendimento dos gestores quanto as

barreiras das pessoas negras na instituicao.

Quadro 11 — Barreiras especificas para a ascensdo de pessoas negras no IFSC

EXISTE ALGUMA BARREIRA ESPECIFICA PARA A ASCENSAO DE PESSOAS
NEGRAS NA INSTITUICAO?

Sim, as principais barreiras sdo o racismo estrutural presente nas praticas institucionais, a falta
Gestor 1 | de politicas afirmativas para cargos de gestao, falta de redes de apoio e mentorias, ambientes
pouco acolhedores desmotivam a ascenséo de pessoas negras na instituigcao.
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Sim, mais no aspecto cultural do que estrutural, porque somos uma instituicdo onde os
Gestor 2 | processos sao democraticos. Entendo que o ndo cumprimento das cotas das vagas de
concursos é um problema maior.

Gestor 3 | essa barreira é o preconceito de alguns

Objetivamente, ndo. Mas, claro, considerando a realidade da sociedade brasileira como um
todo, os preconceitos perpassam o dia a dia da nossa instituicdo e, acredito, que direta ou
indiretamente acabem influenciando nesta ascensao de pessoas negras. Uma pessoa hegra,
possivelmente, identificara com mais facilidade estas barreiras.

Gestor 4

Gestor5 | -

Tenho dificuldade de responder essa pergunta, pois apesar de néo vivenciar diretamente
situacdes de racismo, compreendo que elas existem. No contexto do campus, ndo percebo
claramente barreiras raciais a ascenséo, mas acredito, de forma subjetiva, que essas
desigualdades estruturais ainda impactam o acesso de pessoas negras aos cargos de gestao.

Gestor 6

Gestor 7 | No meu Campus néo, possivelmente pela maneira que assumimos essa pauta.

N&o saberia responder de forma especifica; um ponto que se destaca é o nimero reduzido de
servidores negros no IFSC, abaixo do que indica a legislagdo nacional. A falta de estudos ou
entendimento dos fatores que dificultam esse acesso, por parte da instituicdo, pode ser uma
das barreiras centrais.

Gestor 8

Gestor9 | -

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A analise das respostas a pergunta 9 denota a existéncia de mdultiplas
percepcBes quanto as barreiras enfrentadas por pessoas negras para ascender a
cargos de gestdo no IFSC. As respostas revelam desde afirmacdes categéricas da
existéncia de obstaculos estruturais e simbdlicos, até posicionamentos que
minimizam ou relativizam essas barreiras, ora por desconhecimento, ora por uma
leitura parcial da realidade institucional. Nesta analise, os principais eixos analiticos
sdo organizados conforme os conteudos trazidos por cada gestor.

a) Reconhecimento de barreiras estruturais e institucionais (gestores 1, 2, 6
e 8): O gestor 1 é incisivo ao afirmar que existem barreiras objetivas para a
ascensdo de pessoas negras, destacando o racismo estrutural, a auséncia de
politicas afirmativas, a inexisténcia de redes de apoio e os ambientes institucionais
pouco acolhedores. Essa resposta explicita uma compreensao interseccional das
limitacbes impostas as liderancas negras, reconhecendo que o problema é
multifacetado. O gestor 2, embora relativize o carater estrutural das barreiras,
identifica uma dimensao cultural relevante e denuncia o descumprimento das cotas

Nnos concursos, o que revela uma fragilidade institucional grave. O gestor 6, por sua
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vez, adota uma posicao reflexiva: embora ndo observe diretamente as barreiras,
reconhece subjetivamente sua existéncia no plano estrutural. JaA o gestor 8 afirma
ndo saber responder de forma especifica, mas aponta como barreira 0 numero
reduzido de servidores negros e a auséncia de estudos institucionais sobre o tema,
um alerta para o apagamento da pauta racial na producao de dados e diagnosticos
internos. Esses relatos se alinham as criticas formuladas por autores como Gonzalez
(1984) e Gomes (2017), que enfatizam que o racismo institucional ndo se expressa
apenas por atos diretos de exclusdo, mas também pela omissdo, negligéncia e
auséncia de mecanismos de equidade.

b) Percep¢Bes minimizadas ou ambiguas (gestores 3, 4, 5 e 7): O gestor 3
oferece uma resposta vaga e subjetiva ao afirmar que a barreira “é o preconceito de
alguns”, sem desenvolver ou contextualizar essa afirmagdo enquanto o gestor 4
inicialmente nega a existéncia objetiva de barreiras, mas admite que os preconceitos
da sociedade brasileira influenciam a instituicdo, sobretudo sob a ética daqueles que
vivenciam a negritude, o que revela uma cisdo entre percepcao institucional e
realidade vivida. O gestor 5 declara simplesmente “mesma resposta anterior”, sem
desenvolver argumentos proprios, o que impede qualquer andlise mais substancial
de sua posicdo. Ja o gestor 7 nega a existéncia de barreiras em seu campus,
atribuindo isso ao engajamento da unidade com a pauta racial. No entanto, a
resposta, ao se limitar a dimenséo local, negligencia o debate sobre a estrutura
institucional como um todo. Essa variedade de respostas aponta para um fendbmeno
conhecido como “negacionismo institucional do racismo”, discutido por Almeida
(2019), em que a auséncia de percepcao direta é confundida com a inexisténcia do
problema. Quando a identificacdo das barreiras depende da vivéncia individual, e
ndo de um diagndstico coletivo, o enfrentamento das desigualdades se torna
fragmentado e ineficaz.

O Quadro 12 sintetiza a compreensao sobre o nivel de familiaridade dos
gestores com o Decreto n° 11.443/2023. As respostas indicaram posicoes
afirmativas e negativas, e dois participantes acrescentaram breves observacdes

sobre o tema.
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Quadro 12 — Conhecimento dos participantes acerca do decreto 11.443/2023

VOCE TEM CONHECIMENTO DO DECRETO 11.443/2023?

Resposta do Gestor
12,3e4,7e8.

Sim

Sim, tenho conhecimento das fatidicas reuniées do Conselho Superior do

Resposta do Gestor 5 LA
IFSC que debateram sobre a aplicacdo do mesmo no IFSC.

Sim. O conhecimento foi sinalizado inicialmente durante uma reuniéo de
Resposta do Gestor 6 | dirigentes e esclarecido com mais detalhes em reunides do conselho
superior.

Resposta do Gestor 9 | Néo

Fonte: Elaborado pelo Autor.

hY

A analise das respostas a pergunta 10, que trata do conhecimento dos
gestores sobre o Decreto n® 11.443/2023, revela um cenéario de reconhecimento
generalizado da existéncia da normativa, embora a profundidade desse
conhecimento varie entre os entrevistados. Todos o0s gestores (1 ao 8) que
responderam a pergunta afirmaram conhecer o decreto, com excecao do gestor 9,
gue néo apresentou resposta discursiva, pois ndo sabia do que se tratava.

A leitura do conjunto de respostas dos gestores sobre o Decreto n°
11.443/2023 permite identificar gradacdes claras de conhecimento e engajamento.
Parte expressiva do grupo adota um padrao de conformidade declarativa: respostas
como “Sim” ou “Sim, conhe¢o” aparecem sem contextualizagdo ou exemplos, o que
indica reconhecimento formal do decreto, porém com baixa evidéncia de apropriacao
conceitual e procedimental. Nesses casos, a adesao tende a permanecer no plano
simbdlico, com reduzido potencial de desencadear mudancas organizacionais
concretas.

Em contraste, emerge um nucleo de engajamento epistémico mais denso,
representado por quem afirma ter estudado o decreto para compreendé-lo. Esse
movimento de busca ativa de entendimento sinaliza prontiddo para a transposicao
do texto normativo a pratica, favorecendo a capacidade de normatizar fluxos,
orientar equipes, pavimentar procedimentos e monitorar metas. Entre esses polos,
h& ainda um conjunto de gestores que situa 0 conhecimento em arenas institucionais
de deliberagao, ancorando a compreensdo em reunides de dirigentes e no Conselho
Superior. As mengdes a tensdes e a “reunides fatidicas” mostram que a apropriacéo

do decreto € também politica e depende de pactuacao, interpretacdo normativa e
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diretrizes claras para a operacionalizacdo, outrora as discussdes do assunto foram
acaloradas, conforme disponivel nos portais institucionais, motivados também pelo
momento eleitoral.

Completa o quadro um siléncio significativo: a auséncia de resposta de um
gestor, que pode expressar desconhecimento, desatencdo ou desengajamento
frente a uma norma estruturante para a politica de equidade racial. Essa lacuna néao
é trivial, pois fragiliza o alinhamento vertical da implementacdo e funciona como
marcador de risco para a coeréncia institucional. Em sintese, observa-se uma
heterogeneidade de apropriacdo, que vai da adesao formal pouco densa, passa por
um engajamento propositivo individual e alcanca uma compreensao mediada por
disputas e acordos colegiados, ao lado de omissdes que exigem atencao.

Diante desse panorama, impdem-se medidas de gestdo e formacao para
consolidar a implementacéo: formacao obrigatéria e dirigida, com estudo de casos e
exercicios de aplicacdo do decreto; producdo de guias operacionais com fluxos
decisorios, prazos e responsabilidades; institucionalizacdo de momentos de
esclarecimento nas instancias colegiadas, com registro de decisdes; monitoramento
do engajamento dos gestores, inclusive para tratar omissfes; e suporte especifico
aos nucleos que ja demonstram apropriacdo propositiva, de modo a irradiar boas
praticas. Somente com esse arranjo integrado a instituicdo conseguira converter o
reconhecimento formal em eficacia administrativa, garantindo que o decreto opere
como vetor de transformacao e ndo apenas como referéncia normativa.

De modo geral, o conjunto de respostas sugere que, apesar do
conhecimento generalizado sobre a existéncia do decreto, ndo ha uniformidade na
forma como os gestores se apropriam de seu conteudo ou o traduzem em praticas
concretas. A superficialidade de algumas respostas contrasta com a profundidade e
criticidade de outras, revelando uma heterogeneidade institucional que pode
comprometer a efetividade da implementacdo das diretrizes previstas na normativa.

Conforme Almeida (2019), o reconhecimento institucional de dispositivos
legais antirracistas ndo garante, por si sO, sua execucdo eficaz, especialmente
guando gestores nao se envolvem ativamente em sua aplicacdo, ou quando o
conhecimento sobre tais normativas € apenas formal e ndo se traduz em acgbes
estruturais. Dessa forma, o IFSC, por meio de sua lideranca, precisa avancar da

mera consciéncia normativa para a pratica efetiva de gestdo comprometida com a
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equidade racial, assegurando que o Decreto n°® 11.443/2023 seja ndo apenas
conhecido, mas implementado com responsabilidade, coeréncia e participacao
coletiva.

O Quadro 13 apresenta as respostas dos gestores que possuiam

familiaridade com os desafios na implementacao do decreto 11.443/2023 no IFSC.
Quadro 13 — Desafios na implementagéo do decreto 11.443/2023 no IFSC

QUAIS DESAFIOS VOCE ENXERGA NA IMPLEMENTACAO DO DECRETO
11.443/2023 NO IFSC?

Acredito que os principais desafios para implementar o Decreto 11.443/2023 no IFSC
sdo: adaptar politicas internas para garantir a ocupacao de cargos por pessoas negras;

Gestor 1 | assegurar processos claros de autodeclaragéo e heteroidentificacdo; promover
capacitacdo antirracista; enfrentar resisténcias culturais; e criar mecanismos de
monitoramento transparente para avaliar o cumprimento das metas.

Decreto se cumpre, assim sera conforme aprovado no CONSUP, inclusive com avangos

Gestor 2 . .
em relacdo ao que prevé o decreto.

apesar de analisado no &mbito do CONSUP, algumas questdes sugeridas pelo
movimento negro do IFSC néo foram acatadas pela maioria dos membros do CONSUP

Gestor 3

1. Histérico de poucos negros ingressando como servidores no IFSC, embora esta
tendéncia tenha mudado um pouco nos Ultimos anos. 2. Ocupac¢éo da maioria dos cargos
por meio de elei¢cdes - somado ao ponto anterior, a chance de atendimento ao decreto
reduz, pois por consequéncia poucos negros acabam concorrendo aos cargos. A
implementacado de cotas nas elei¢cdes poderia ser uma solugdo, mas também resultaria
em outras dificuldades de implementacgdo. 3. A distribuicdo do IFSC em 23 diferentes
unidades pelo estado, fazendo com que o remanejo de servidores para ocupac¢ao de
cargos fique restrito. Uma instituicdo que ndo seja multicampi n&o teria esta dificuldade.

Gestor 4

Talvez esse seja o principal desafio: descontinuidade de politicas afirmativas — iniciativas
isoladas ndo garantem mudancas estruturais. A efetivacdo do decreto exige politicas
afirmativas continuas, conectadas a outras ac¢8es institucionais de inclusdo, formagéo e
reconhecimento da trajetdria de servidores(as) negros(as).

Gestor 5

Penso que o decreto foi definido considerando o percentual nacional, que € superior ao
indice estadual e ao do IFSC, o que pode ser o maior desafio. Neste sentido, um dos
desafios importantes € ampliar o ingresso de pessoas negras ha instituicdo. Independente
desta questéo, vejo viabilidade na aplicacdo, com ajustes nos regimentos internos.

Gestor 6

Gestor7 | —

Resposta | um censo institucional para maior clareza do nimero de pessoas pretas e pardas do
do IFSC; um debate mais amplo acerca das pessoas que seriam elegiveis a tais cargos,
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Gestor 8 | visto que o decreto, tal qual a politica de cotas, indica que séo elegieis pessoas
autodeclaradas pretas e pardas; no entanto, nem toda pessoa parta de identifica como
engra e isso pode trazer impactos diretos ao cumprimento do decreto. tb entendo
fundamental uma politica de ingresso de servidores que cumpra as cotas raciais.

Gestor9 | -

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A analise das respostas a pergunta 11, que investiga os principais desafios
percebidos pelos gestores na implementagdo do Decreto n® 11.443/2023 no ambito
do IFSC, revela um quadro multifacetado, que mescla visdes pragmaticas, criticas
institucionais e limitacGes estruturais. O Decreto trata da reserva de cargos de
direcdo e funcdes comissionadas para pessoas negras nas instituicoes federais de
ensino, e sua aplicacdo exige mudancas administrativas, culturais e politicas.

a) Arquitetura institucional e desenho organizacional: Os gestores 4 e 6
convergem ao situar parte central do problema na prépria configuracéo institucional.
O gestor 4 identifica trés travas: historico de baixa presenca de servidores negros,
regras de escolha para cargos e a légica multicampi, sugerindo inclusive cotas em
eleicOes internas, ainda que reconheca sua complexidade. O gestor 6 tensiona o
parametro federal com a realidade estadual e institucional, argumentando que
percentuais nacionais podem nao refletir o perfil do IFSC, embora considere viavel a
aplicacdo com ajustes normativos. Esta categoria evidencia o papel das regras do
jogo na reproducdo de assimetrias e dialoga com debates sobre como arranjos
institucionais podem consolidar hierarquias raciais.

b) Governanca normativa, identificacdo racial e monitoramento: Os gestores
1 e 8 se encontram na preocupacao com a infraestrutura normativa e informacional
da politica. O gestor 1 sistematiza eixos de acdo: regulamentar autodeclaracéo e
heteroidentificacdo, criar mecanismos de monitoramento e instituir formacéo
antirracista no ciclo de gestdo. O gestor 8 propde censo interno e explicita a
complexidade da autodeclaracdo no Brasil, sobretudo no campo das identidades
pardas, indicando a necessidade de critérios e procedimentos claros. A categoria
sublinha que sem governanca de dados, regras de identificacdo e rotinas de
avaliacao, a politica tende a fragilidade operacional.

c¢) Cultura institucional, resisténcias e formacgéo: Os gestores 1 e 5 enfatizam

dimensbes culturais e pedagégicas. O gestor 1 inclui o enfrentamento de
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resisténcias culturais e a formacdo antirracista como eixos inseparaveis da
implementacdo. O gestor 5 denuncia a descontinuidade histérica das acfes
afirmativas e reivindica institucionalizacdo, integracado formativa e reconhecimento
das trajetdrias de servidores negros. Esta categoria aponta que a eficacia do decreto
depende da transformacao da cultura organizacional e da perenizacédo de processos
formativos, evitando o carater episodico das iniciativas.

d) Participacéo social, colegiados e responsividade institucional: O gestor 3
evidencia o descompasso entre deliberacdo burocratica e escuta do movimento
negro ao relatar que suas sugestdes ndo foram plenamente acolhidas no CONSUP.
A categoria revela um déficit de responsividade das instancias colegiadas e a
necessidade de ampliar a participagdo qualificada de grupos historicamente
marginalizados, sob pena de a politica perder lastro social e legitimidade.

e) Posturas frente & implementacdo: normatividade, economia discursiva e
siléncio: Os gestores 2, 7 e 9 representam atitudes discursivas com baixo
detalhamento operacional. O gestor 2 assume tom normativo (“decreto se cumpre”),
sem problematizar obstaculos; o gestor 7 declara ja ter respondido antes,
fragilizando a rastreabilidade das informacdes; e o gestor 9 permanece em siléncio,
0 que pode sinalizar desconhecimento, omissdo ou desinteresse. Esta categoria
indica riscos de implementacdo formalista, lacunas de accountability e a
necessidade de estratégias de engajamento e cobranca institucional.

As cinco categorias observadas articulam-se de forma interdependente,
podendo ser organizadas da seguinte maneira: a) regras e desenho institucional
condicionam a propria exequibilidade do decreto, b) cuja efetividade depende de
uma governanga normativa e informacional mais robusta, c) necessariamente
vinculada a um processo de transformacéo cultural e formativa de médio prazo; d)
além disso, a auséncia de responsividade dos colegiados as demandas do
movimento negro compromete a legitimidade e a capacidade de mudanca
institucional e, e) por fim, posturas normativo-formalistas, respostas evasivas e
siléncios constituem entraves latentes que requerem rotinas permanentes de
monitoramento, formacdo dirigida e responsabilizacdo. Em termos de
encaminhamento, o arranjo sugerido pelos proprios gestores mais propositivos
converge para um tripé: ajustes institucionais e normativos (censo,

autodeclaragao/heteroidentificacdo, regras de provimento e monitoramento),
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institucionalizacdo formativa continua e abertura efetiva dos processos decisoérios as
vozes do movimento negro e de servidores negros, garantindo perenidade e
coeréncia na implementacao do decreto.

As respostas evidenciam percepcOes variadas e graus distintos de
engajamento com a politica publica, oscilando entre posicionamentos criticos e
propositivos e manifestacdes mais evasivas ou simplificadas. A implementacdo do
Decreto n° 11.443/2023 no IFSC dependera, portanto, da capacidade institucional de
realizar um diagnéstico preciso da composicéo racial da comunidade interna, revisar
normativas e modos de selecdo para cargos, instituir mecanismos robustos de
monitoramento e avaliacdo, promover formacdo continuada antirracista para
gestores e servidores e articular-se de forma consistente com movimentos sociais e
instancias deliberativas. Em conjunto, esses vetores configuram a base minima para
transformar adesdes formais em mudancas estruturais efetivas.

O Quadro 14 demonstra os resultados em relacdo as medidas para aumento
da representatividade negra no IFSC. Foram questionados os elementos que séo
indispensaveis para que o decreto ndo seja apenas uma formalidade normativa, mas

um instrumento de transformacéao estrutural, os quais os gestores relataram:

Quadro 14 — Medidas para 0 aumento da representatividade negra nos cargos de gestao

QUE MEDIDAS VOCE SUGERE PARA AUMENTAR A REPRESENTATIVIDADE
NEGRA NOS CARGOS DE GESTAO?

Para aumentar a representatividade negra nos cargos de gestdo no IFSC, é fundamental
implementar politicas afirmativas com metas claras, oferecer capacitacdo e mentoria para

Gestor 1 | liderancas negras, promover formacdes antirracistas, garantir processos transparentes de
nomeacao, criar espacos de didlogo com a comunidade negra e monitorar regularmente
0S avangos.

Entendo como fundamental uma a¢éo coordenada, por isso defendo a criacdo de uma
Gestor 2 | Pro-Reitoria de A¢bes Afirmativas e Equidade, ou Diretoria enquanto nao for possivel a
criacdo da pré-reitoria.

A implantacdo da resolucéo, fruto do debate do decreto 11.443 e a continuidade do

Gestor 3 o . o
processo de formagdo com o tema incluséo

Ainda que implementar o decreto 11443/2023 seja necessario, 0 que aumentara esta
representatividade, as instituicdes de ensino federais em sua ampla maioria ainda n&o
atendem ao percentual minimo de ingresso de pessoas negras em seus COncursos.
Gestor 4 | Aprimorar as formas de concurso é um primeiro passo para que aumente a
representatividade negra nos cargos de gestdo. Hoje temos situagcdes em campus do
IFSC que ainda que todos os servidores negros assumissem cargos de gestado o
percentual minimo estabelecido pelo decreto ndo seria atendido. Um segundo ponto seria
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Gestor 6

Gestor 7

Gestor 8

Gestor 9
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a realizac&o de capacitacdes em gestdo voltadas para pessoas negras, a exemplo de
curso realizado pela ENAP.

Sei que essa proposta é polémica, mas seria importante fazer um mapeamento e
divulgacao da composicédo racial dos cargos de gestdo; monitorar periodicamente a
presenca de pessoas negras nos cargos de CD e FG e divulgar esses dados de forma
transparente, para fomentar o compromisso institucional com a equidade. Outro ponto
seria a criag8o de um programa institucional de formag&o e mentoria para liderangas
negras, oferecendo capacitacdo voltada a gestéo publica, com foco na valorizacéo de
servidores(as) negros(as).

O Decreto e a resolugédo do Consup sado medidas que aumentardo a representatividade.

Sempre compreendo que isso é resultado de politicas efetivas de gestédo que priorizem: 1.
um estudo efetivo dos processos seletivos para servidores e a analise de dados reais
sobre esse ingresso, 0s quais permitam compreender por quais motivos ndo cumprimos
minimamente a legislagéo nesse caso; 2. o realinhamento dos processos de ingresso; 3. 0
acolhimento da pauta como norteador da formagéo continuada dos servidores, desde o
momento de seu ingresso; 4. a ado¢éo de politicas de permanéncia de servidores negros
e negras, 0 que inclui a discussao de cotas em editais, 0 apoio aos coletivos e aos
NEABIs; 5. a capacita¢do continuada dos servidores para a ocupacéo de cargos de
gestéo; 6. a formacéo continuada dos servidores para a adequacéo de curriculos e,
sobretudo, dos discursos circulantes para buscar a superacao de préaticas racistas e
excludentes; 7. uma discusséo efetiva sobre cotas na composicdo de conselhos
institucionais; 8. a realizacéo de campanhas continuas de combate a praticas racistas e
excludentes; 9. o realinhamento da imagem institucional, reforcando o protagonismo
negro em todas as agdes institucionais.

conforme resposta anterior, penso que um censo institucional contribuiria para maior
clareza do nimero de pessoas pretas e pardas do IFSC; tb um debate mais amplo acerca
das pessoas que seriam elegiveis a tais cargos, visto que o decreto, tal qual a politica de
cotas, indica que sao elegieis pessoas autodeclaradas pretas e pardas, no entanto, nem
toda pessoa parta de identifica como engra e isso pode trazer impactos diretos ao
cumprimento do decreto. tb entendo fundamental uma politica de ingresso de servidores
gue cumpra as cotas raciais.

- N&o respondeu

Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas dos gestores revelam aproximagdes importantes entre suas

percepc¢des. Alguns deles, como os gestores 2, 5 e 7, apontam para a necessidade

de fortalecer a estrutura institucional dedicada as ac¢fes afirmativas. Eles destacam

propostas como a criacdo, como exemplo de uma Pro-Reitoria, Diretoria ou similar

voltada as questdes de equidade racial, a implementagdo de mecanismos continuos

de monitoramento da composic¢éo racial na gestao e o reposicionamento da imagem

institucional para dar maior visibilidade ao protagonismo negro. Nesse conjunto,
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observa-se uma compreensao mais clara de que as politicas de equidade dependem
de instancias organizacionais especificas e de praticas permanentes de
transparéncia.

Outros gestores dialogam especialmente sobre o papel da formacdo no
desenvolvimento de liderancas negras. E o caso dos gestores 1, 4, 5 e 7, que
convergem na defesa de programas de mentoria, cursos de qualificacdo inspirados
nos modelos da ENAP e acdes formativas continuas desde o ingresso do servidor.
Esse olhar reforca a ideia de que promover representatividade na gestdao nao se
resume ao preenchimento de cargos, mas exige um percurso intencional de
desenvolvimento profissional.

Ha também gestores que voltam sua atencdo para o problema do ingresso
de pessoas negras ha instituicdo. Os gestores como 1, 4, 7 e 8 enfatizam que a sub-
representacdo atual tem origem na baixa diversidade nos concursos publicos. As
politicas de cotas sdo apresentadas como um caminho necessario, somadas a
estratégias de permanéncia, apoio a coletivos negros e fortalecimento dos NEABIs.
Nesse dialogo, ganha forca a compreensao de que a equidade racial na gestédo sé
sera plenamente alcancada quando houver diversidade na base do funcionalismo.

Algumas contribuicdes chamam atencéo para a importancia do diagnostico
institucional. Os Gestores 5 e 8 insistem na necessidade de um censo racial que
permita dimensionar adequadamente quem sdo os servidores da instituicdo e como
se distribuem em termos de autodeclaracdo racial. Sem esses dados, afirmam,
gualquer politica de representatividade corre o risco de ser insuficiente ou pouco
aderente a realidade institucional. Em contraste com essas andlises mais
abrangentes, surgem respostas mais restritas. O gestor 6 considera que a propria
regulamentacdo vigente ja representa avanco suficiente, enquanto o gestor 3
concentra sua atencdo apenas na continuidade da aplicacdo das normas e
formacdes ja previstas. Essas respostas se distanciam das leituras mais estruturais
apresentadas pelos demais e demonstram diferentes niveis de envolvimento com o
tema. Soma-se a isso o fato de que o gestor 9 ndo respondeu a questdo, o que
aprofunda a percepcédo de assimetria no engajamento institucional.

Entre todas as contribuicbes, a resposta do gestor 7 se destaca pela

amplitude e articulagéo, reunindo medidas que atravessam ingresso, permanéncia,
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comunicacdo, formacdo e cultura organizacional. E a perspectiva que mais se
aproxima de uma abordagem sistémica do problema.

No conjunto, as falas indicam certa convergéncia quanto a importancia das
acOes afirmativas para ampliar a representatividade negra na gestdao do IFSC. Ao
mesmo tempo, evidenciam que apenas parte dos gestores avanca para propostas
mais robustas e estruturais.

No Quadro 15, quanto a possibilidade de um ambiente mais acolhedor para
os profissionais negros no IFSC os gestores foram indagados e responderam da

seguinte forma:

Quadro 15 — Possibilidades para criagdo de um ambiente mais inclusivo e acolhedor para
profissionais negros no IFSC

COMO PODEMOS CRIAR UM AMBIENTE MAIS INCLUSIVO E ACOLHEDOR
PARA PROFISSIONAIS NEGROS NO IFSC?

Garantir espagos de escuta ativa, apoio psicoldgico e redes de apoio para esses
profissionais. Além disso, valorizar as contribuigdes da cultura negra, reconhecer e
combater "microagressoes" no dia a dia, e implementar politicas claras contra
discriminag&o ajudam a fortalecer esse ambiente. E fundamental, porém, observar que a

Gestor 1 _ ) . . ) L
luta por equidade racial deve ser coletiva e auténtica, evitando que posturas individuais
prejudiqguem a causa ou usem a representatividade para interesses préprios, o que pode
afetar negativamente a imagem e o fortalecimento do grupo. Tudo isso deve estar aliado a
uma lideranga comprometida com a equidade e o respeito a diversidade.
Gestor 2 Fortalecendo a nivel de campus os Neabis, com uma agenda de a¢bes de valorizacéo e
estor

inclusdo da cultura afro e indigena.

possibilitando que tenham todos os direitos, bem como a criagéo de politicas e praticas
Gestor 3 | que garantam a igualdade de direitos e oportunidades para todos, independentemente da
suaraga ou etnia

Investir nas capacitagdes que conscientizem a comunidade sobre as questdes étnico-
raciais e fortalecer os coletivos que representam este grupo.

Gestor 4

1) Seria importante termos uma formacao antirracista continuada e obrigatéria para todos
os servidores, especialmente gestores; 2) Criacdo de canais seguros de escuta e
denuncia de racismo, com garantia de acolhimento, sigilo e responsabilizagdo; 3)

Gestor 5 | Promocéo da identidade e da cultura negra no ambiente institucional, com acdes
educativas, culturais e simbolicas; 4) Iniciativas de acolhimento especificas para
servidores negros recém-ingressos, incluindo rodas de conversa e redes de apoio; 5)
Incentivo a representatividade em todos os espacos institucionais — ndo sé na gestédo.

Podemos fortalecer os espacos de escuta e valorizar liderancas negras. Penso que a
inclusdo passa por reconhecimento, visibilidade e oportunidades reais de participagao.

Gestor 6

Gestor 7 | Acredito que as acdes apresentadas na Ultima pergunta contribuiriam para isso; mas



159

quero ressaltar uma questao: acolhimento passa por valorizagdo diaria e construcao de
relacdes de pertencimento. Isso ndo se improvisa, € luta diaria, € militAncia pela incluséo,
ndo pode ser pauta eleitoreira, tem que se pauta verdadeira, balizada por dados e
protagonizada pelos coletivos institucionais - fora isso, é palavrério que pouco contribui,
divide e polariza, quando precisamos unir e formar politicamente para se entender que a
luta dos coletivos negros é ancestral, que a cultura de matriz africana perpassa todos os
dominios da ciéncia, que invisibilizamos pessoas, quando invisibilizamos os
conhecimentos que construiram e os seus discursos.

Gestor 8 | Com formacéo, sensibilizagdo e combate a todas as formas de preconceito.

Gestor 9 | Nao tenho ideia no momento...

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A maioria dos gestores entrevistados aponta a criacdo de espacos de escuta
ativa como um elemento fundamental para a construcdo de um ambiente
institucional mais inclusivo. As mencdes a escuta qualificada, acolhimento
psicoldgico, redes de apoio, bem como a necessidade de canais seguros de
dendncia, revelam uma compreenséao sobre a importancia de legitimar as vivéncias e
subjetividades dos profissionais negros. Essa proposta se insere no que Munanga
(2005) denomina como “escuta das vozes silenciadas”, essencial para romper com
estruturas institucionalizadas de exclusdo. O gestor 5 é quem detalha mais
claramente essas acfes, sugerindo canais seguros de denuncia com garantia de
sigilo e responsabilizacdo, o que remete a necessidade de um sistema institucional
de ouvidoria sensivel as especificidades do racismo institucional.

Ha uma forte convergéncia nas respostas quanto a importancia de
formacdes antirracistas continuas e obrigatérias para todos os servidores, em
especial gestores. Os gestores 1, 4, 5, 6 e 8 destacam a formacdo como eixo
estruturante, com enfoque tanto na sensibilizacdo quanto no combate ativo as
violéncias simbdlicas e préticas cotidianas de exclusdo. A perspectiva do gestor 5,
gue menciona explicitamente a obrigatoriedade dessa formacé&o, vai ao encontro do
gue preconiza Gomes (2012), ao apontar que a luta antirracista nas instituicoes deve
estar atrelada a formacgéo critica e permanente dos profissionais, sob pena de a
equidade racial tornar-se apenas um discurso formal, destituido de pratica
transformadora.

Gestores como 0 2, 0 5 e 0 7 ressaltam a promoc¢ao da identidade e da
cultura negra no ambiente institucional como estratégia para a construcdo de

pertencimento e valorizagdo. A valorizagdo da cultura afro-brasileira por meio de
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acOes educativas, culturais e simbdlicas, sugerida de forma direta pelo gestor 5, é
uma medida alinhada as diretrizes da Lei n°® 10.639/2003 e da Resolucdo CNE/CP n°
1/2004. Ja o gestor 2 propde o fortalecimento dos NEABIs nos campus, o que
aponta para uma institucionalizacdo do debate racial de maneira descentralizada e
capilarizada. Isso demonstra o reconhecimento da necessidade de espacos
permanentes e atuantes que articulem cultura, formacao politica e acéo coletiva.

O gestor 7 se destaca ao fazer uma critica contundente a abordagens
utilitarias ou eleitorais da pauta racial, defendendo que o acolhimento “ndo se
improvisa” e que a inclusao é resultado de militancia diaria, politicamente formada e
ancestralmente enraizada. Essa fala se articula com o conceito de “protagonismo
negro” como pilar das politicas institucionais de equidade e tensiona as praticas
performéticas de diversidade que nao se sustentam em mudancas estruturais. Para
esse gestor, a inclusdo depende de uma construcao ética, continua e coletiva, sendo
0s coletivos e os dados 0s responsaveis por ancorar a legitimidade das acoes.

Outra dimenséao relevante esta nas propostas que associam acolhimento a
permanéncia e visibilidade. O gestor 6 menciona que a inclusdo passa pelo
reconhecimento e valorizacdo das liderancas negras, enquanto o gestor 5 sugere a
criacdo de iniciativas especificas para servidores negros recém-ingressos, como
redes de apoio e rodas de conversa. Essas medidas mostram que a inclusdo nao se
esgota no ingresso, sendo necessario garantir condicdes simbdlicas e materiais de
permanéncia, em consonancia com os principios da equidade.

O gestor 9 novamente ndo respondeu a pergunta, o0 que mantém um padréo
de auséncia nas questdes centrais relacionadas a racialidade, e pode ser lido como
uma omissao sintomatica do apagamento institucional da pauta racial em alguns
setores de gestdo. Essa auséncia, por si s0, ja revela um obstaculo a consolidacao
de um ambiente inclusivo.

A analise da pergunta 13, no Quadro 15, permite afirmar que ha, entre a
maioria dos gestores, uma consciéncia crescente sobre as condi¢des estruturais do
racismo institucional e sobre os caminhos possiveis para reverter esse cenario. As
propostas de formacéo antirracista, escuta qualificada, valorizacdo da cultura negra,
representatividade e politicas de permanéncia indicam ac¢bes articuladas e
sistémicas, coerentes com 0s marcos legais e tedricos da educacdo para as

relacdes étnico-raciais no Brasil. No entanto, o tom de algumas respostas também
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reforcando a

necessidade de um engajamento auténtico, coletivo e sustentado pela legitimidade

dos grupos historicamente envolvidos com a causa.

O Quadro 16, por fim, ao tratar do letramento racial e das possibilidades de

capacitacdo da alta gestdo, foi apresentada aos gestores a proposta de um curso

nessa tematica. Eles foram questionados sobre suas percepcdes a respeito dessa

formacgao e apresentaram as seguintes opinides:

Quadro 16 — Curso de letramento racial para alta gestdo como mecanismo de efetividade

UM CURSO DE LETRAMENTO RACIAL PARA A ALTA GESTAO PODE SER UM

MECANISMO EFETIVO?

Sim, acredito que um curso de letramento racial voltado para a alta gestéo do IFSC pode
ser um mecanismo fundamental no combate ao racismo institucional e para aumentar a
representatividade negra no ambiente de trabalho. Esse tipo de capacitacdo amplia a
compreensao sobre racismo estrutural, vieses inconscientes e a importancia da

Gestor 1 ) ) s ) ) ) )
diversidade, preparando gestores para tomar decisdes mais conscientes e inclusivas.
Além disso, promove uma cultura organizacional antirracista, essencial para criar espagos
de trabalho mais justos e equitativos, fortalecendo a presenca e o protagonismo de
pessoas negras nos cargos de lideranca.
Eu entendo que seria importante com toda a comunidade. De modo geral, os gestores
Gestor 2 | possuem um bom nivel de letramento e as gestdes sdo provisérias, por isso entendo que
formar toda a instituicdo € uma agdo mais importante.
Gestor 3 | pode ser que ajude a vencer esse desafio...
Resposta | Sim. Nao apenas com a alta gestdo, mas com servidores que ocupam diferentes CDs,
do FGs e FCCs - 0 que nao desobriga de acbes a serem realizadas com a comunidade do
Gestor 4 | IFSC como um todo.
Gestor 5 | Sim.
Gestor 6 | Tenho certeza que sim.
Resposta | Acredito que sim, mas é fundamental que seja centrado na legislagdo brasileira, no
do dialogo entre saberes académico-cientificos e saberes tradicioanis, em discussdes
Gestor 7 | ampliadas que envolvam inclusive o papel de pessoas brancas na luta antirracismo.
Gestor 8 | Acredito.
Gestor 9 | - N&o sei opinar sobre.

Fonte: o autor (2025)

A ampla maioria das respostas indica adesdo a proposta de um curso de

letramento racial, demonstrando que 0s gestores reconhecem a importancia da

formacdo especifica da alta gestdo em tematicas de racialidade e equidade
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institucional. Todavia, o grau de aprofundamento, as justificativas e os focos variam
entre os respondentes, revelando nuances relevantes para analise.

O gestor 1 oferece uma resposta extensa, ancorada nos conceitos de
racismo estrutural e vieses inconscientes, o que demonstra ndo apenas adeséo, mas
também apropriacdo critica do debate. Ao afirmar que a capacitacdo amplia a
compreensao e promove uma cultura organizacional antirracista, o gestor articula
diretamente a proposta do letramento racial aos pilares da governanca inclusiva e a
transformacao institucional.

O gestor 2 apresenta uma inflexdo distinta. Apesar de considerar importante
a formacao, relativiza sua aplicacdo exclusiva a alta gestédo, defendendo que toda a
comunidade institucional deve ser contemplada. Ao afirmar que os gestores ja
possuem um “bom nivel de letramento” e que suas gestdes sdo transitérias, o gestor
demonstra uma visdo mais difusa da responsabilidade racial, o que pode ser
interpretado como uma tentativa de universalizacdo da pauta, que, conforme alerta
Gonzalez (1984), pode diluir as responsabilidades especificas dos ocupantes de
cargos de poder.

Ja o gestor 3 fornece uma resposta mais vaga e de baixa densidade
analitica, limitando-se a expressao “pode ser que ajude a vencer esse desafio”, sem
especificar qual desafio, nem desenvolver sua posicdo. O carater genérico da
resposta fragiliza o compromisso pratico com o letramento como estratégia de
enfrentamento ao racismo institucional, o que vai na contramdo do que apontam
Ribeiro (2017) e Almeida (2021), ao indicarem que a resisténcia a institucionalizacéo
da formacé&o antirracista frequentemente se expressa pela ambiguidade discursiva.

O gestor 4 aprofunda a proposta ao defender que a formacéo néo deve ser
restrita apenas a alta gestdo, mas estendida a todos os ocupantes de cargos
comissionados, funcdes gratificadas e coordenacdes. Trata-se de uma ampliacédo
estratégica do escopo da acdo, com potencial de capilarizacdo da pratica antirracista
em diferentes niveis decisérios. Essa posicdo dialoga com Mbembe (2018), ao
enfatizar que as praticas de poder se disseminam por toda a estrutura institucional,
sendo necessario agir em multiplos pontos de deciséo para desestabilizar o racismo

institucionalizado.
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O gestor 5 oferece uma resposta afirmativa e direta (“Sim”), sem
detalhamento, o que limita a analise, mas ainda assim sinaliza concordancia com a
efetividade da medida.

O gestor 6 adota uma posicdo semelhante, mas expressa com mais
convicgao: “Tenho certeza que sim” A escolha da palavra certeza sugere uma
adesdo convicta a proposta, embora ndo desenvolva os fundamentos dessa
convicgao, o que impede inferéncias mais robustas.

O gestor 7 elabora uma das respostas mais densas ao defender que o
letramento racial seja centrado na legislacdo brasileira, no didlogo entre saberes
académico-cientificos e saberes tradicionais, e que envolva a reflexdo sobre o papel
das pessoas brancas na luta antirracista. Essa resposta amplia o alcance do curso
para além de uma capacitacao técnica, ao propor um dispositivo de descolonizacao
epistémica e ética racial. Isso se aproxima da proposta de Kilomba (2019), que
compreende o letramento como ato de desentranhar a branquitude de seus
privilégios estruturais, promovendo rupturas com epistemologias eurocentradas e
praticas institucionais de exclusao.

O gestor 8 responde com um lacbénico “Acredito”, sem concluir a ideia ou
justificar sua posicdo. Essa ambiguidade revela uma forma de aquiescéncia
superficial, cuja eficacia institucional € limitada se ndo vier acompanhada de
compromisso propositivo e operativo. Essa postura se distancia do que Collins
(2017) denomina como comprometimento epistémico com a justica racial.

O gestor 9, mais uma vez, nao respondeu a pergunta, reiterando sua
auséncia nas teméticas centrais relativas a equidade racial. Esta lacuna repete um
padréo identificado em outras respostas e pode ser compreendida, a luz de
Gonzalez (1984), como parte do “pacto da branquitude”, onde o siléncio e a ndo
nomeacao do racismo operam como mecanismos de sua manutencao.

De modo geral, a pergunta 14 revela uma aceitagcdo quase unanime quanto
a importancia do letramento racial para a alta gestdo, mas as respostas variam
significativamente quanto ao nivel de envolvimento reflexivo, grau de detalhamento,
e compreensao critica da medida.

A partir da analise das falas, & possivel identificar diferentes niveis de
engajamento institucional com a pauta, que oscilam entre a conviccdo militante e

fundamentada (como no caso dos gestores 1 e 7), e a adesao superficial ou evasiva
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(como nos casos dos gestores 3, 8 e 9). A pluralidade de respostas aponta para a
necessidade de que o curso de letramento racial seja ndo apenas implementado,
mas construido com densidade tedrica, compromisso ético, envolvimento politico e
com monitoramento de impactos estruturais e simbolicos, conforme argumentam
Ribeiro e Almeida (2021).

4.3.1 Considerac0es finais da andlise das respostas dos gestores

A analise das respostas as 14 perguntas do questionario revela um
panorama complexo, marcado por contradi¢cdes, siléncios estratégicos, adestes
simbdlicas e compromissos mais profundos com a pauta da equidade racial no
ambito da gestdo institucional do IFSC. A partir das categorias propostas pelos
autores fornecidos, especialmente Gonzalez (1984), Ribeiro (2017), Almeida (2021),
Azevedo (2019), Kilomba (2019), Mbembe (2018), Collins (2017) e Bento e Carone
(2002), é possivel tracar uma leitura transversal que evidencia as principais tensées
e possibilidades observadas nas falas dos gestores.

Um dos padrbes mais marcantes observados foi a recorréncia de siléncios
ou respostas evasivas, especialmente por parte de alguns gestores que se
abstiveram de responder a multiplas perguntas ou ofereceram respostas genéricas e
de baixo teor analitico. Esse comportamento, especialmente notado nos gestores 3,
5, 8 e 9, pode ser interpretado, segundo Gonzalez (1984), como uma estratégia de
manutengdo da estrutura racial vigente por meio do “ndo envolvimento”, um dos
elementos do pacto narcisico da branquitude. O siléncio institucional ndo € neutro:
ele funciona como operador politico na reproducao das desigualdades raciais.

As respostas também revelam diferentes niveis de compreensdo sobre o
conceito de racismo institucional. Enquanto alguns gestores, como o 1 e 0 7,
demonstram consciéncia critica refinada sobre o papel estrutural do racismo nas
decis0des institucionais, inclusive mencionando seus efeitos na carreira de servidores
negros, outros demonstram deslocamento da responsabilidade institucional para a
sociedade em geral, diluindo a agéncia transformadora que a gestédo publica pode
exercer.

Essa heterogeneidade aponta para um problema de formagao e

posicionamento politico, como alertam Ribeiro e Almeida (2021), ao discutirem a
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dificuldade de a gestdo publica se reconhecer como parte do problema e, por
consequéncia, como parte da solucao.

Nas perguntas que abordam diretamente ac¢bes afirmativas, cotas,
capacitacfes obrigatérias e letramento racial, é possivel observar a tensdo entre
adesbes simbdlicas e comprometimento politico efetivo. A maioria dos gestores
expressa apoio genérico as acfes afirmativas, mas poucos apresentam propostas
concretas, cronogramas ou reflexdes que demonstrem o engajamento com politicas
institucionais duradouras.

Esse padrdo reforca o que Bento e Carone (2002) chama de “branquitude
liberal”, caracterizada por uma retdrica inclusiva que nao se converte em
redistribuicdo de poder ou enfrentamento dos privilégios estruturais. A recusa em
nomear as estruturas de privilégio como fez, por exemplo, o gestor 2 ao minimizar a
necessidade de um curso especifico para a alta gestdo, sinaliza o quanto ainda
persiste 0 modelo meritocratico de avaliacdo da equidade racial, ja amplamente
criticado por autores como Mbembe (2018) e Kilomba (2019).

Entre os nove gestores que responderam ao questionario, observam-se trés
perfis de posicionamento. De um lado, gestores com alto nivel de letramento racial e
compromisso propositivo, como 0s gestores 1 e 7, que indicam acdes especificas,
articulam conceitos como racismo estrutural, branquitude, desigualdade histérica e
interseccionalidade, e propdem estratégias transformadoras, a exemplo da revisao
de curriculos institucionais, do fortalecimento de politicas de cotas e do
reconhecimento de saberes tradicionais. Em um segundo grupo, ha gestores de
adesao discursiva moderada, como os gestores 2, 4 e 6, que demonstram apoio
geral as politicas de equidade, porém nao avancam na critica estrutural nem
apresentam propostas consistentes; suas falas, ao priorizarem a universalizacdo de
pautas (como “a capacitacdo deve ser para todos”) e evitarem nomear
desigualdades raciais especificas, revelam certa neutralidade performatica,
conforme problematizado por Collins (2017). Por fim, identificam-se gestores de
baixa implicacdo - os gestores 3, 5, 8 e 9 - cuja participagcdo foi minima, com
respostas genéricas ou ausentes; a repetida falta de engajamento sugere uma
resisténcia silenciosa, possivelmente ancorada em desconfortos com a pauta racial

ou em desconhecimento de sua centralidade para 0s processos institucionais.
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As respostas mais consistentes apontam para o letramento racial como um
instrumento  estratégico, tanto na formacdo da alta gestdo quanto no
reposicionamento institucional frente a equidade. A defesa de formacbes que
articulem saberes académicos e tradicionais, o reconhecimento da centralidade da
legislacdo brasileira e a critica a epistemologia eurocentrada reforcam a importancia
da educacédo antirracista como horizonte institucional, como argumenta Kilomba
(2019).

Apenas dois gestores indicam a necessidade de aclOes estruturais de
acompanhamento e avaliacdo dessas formacdes, o que denota a urgéncia de
ampliar o compromisso com indicadores, metas e politicas publicas sustentadas.
Azevedo (2019) destaca que a simples existéncia de formacdo n&do implica
transformacao, sendo necessaria a sua vinculacdo a accountability institucional.

As respostas revelam um campo de disputa interna na instituicdo entre
manutencdo da ordem racial vigente e tentativas de ruptura parcial com praticas
excludentes. A presenca de gestores engajados demonstra que h& possibilidades
reais de avanc¢o, mas o poder simbdlico do siléncio e da neutralizacdo do conflito
racial ainda é predominante em boa parte da estrutura diretiva.

A pesquisa qualitativa evidencia que as instituicbes publicas, mesmo com
legislacbes e normativas voltadas a equidade racial, permanecem reféns das
decisbes e posicionamentos subjetivos de suas liderancas, o que reforca a
importancia de normatizagcdes mais rigidas, mecanismos de controle social e
monitoramento continuo das praticas institucionais, conforme sugerem Ribeiro e

Almeida (2021).
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5 PRODUTO EDUCACIONAL

O Produto Educacional (PE) desenvolvido nesta dissertacdo foi concebido
de modo a dialogar diretamente com os dados produzidos pela pesquisa e com 0s
relatos apresentados pelos participantes, os quais evidenciaram a persisténcia de
barreiras estruturais relacionadas a representatividade negra na gestdo do IFSC.
Ancorado nas contribuicbes tedricas de Saviani (2007), Frigotto (2001), Munanga
(1999, 2005, 2009) Almeida (2018, 2019), entre outros, e considerando a
centralidade do letramento racial apontada ao longo da analise dos resultados, o
produto foi elaborado com vistas a promover processos formativos capazes de
instrumentalizar gestores e responsaveis pela implementacdo das politicas
institucionais. Assim, buscou-se atender a necessidade emergente de formacéo
critica, contribuindo para o fortalecimento da equidade racial nos espacos decisorios
e para a consolidacdo de praticas institucionais alinhadas aos principios da justica

social.
5.1 METODOLOGIA DO PRODUTO EDUCACIONAL

A abordagem metodoldgica da oficina parte de um lugar de fala legitimado —
a trajetoria do facilitador, ele préprio servidor publico e fruto de politicas publicas de
acesso a educacao — e propde um percurso que conjuga vivéncia, teoria critica e
legislacdes afirmativas. Seu conteddo inclui conceitos como racismo estrutural
(Almeida, 2019), racismo institucional (Hasenbalg, 1979; Munanga, 2005),
interseccionalidades (Akotirene, 2019; Crenshaw, 2002), branquitude (Carneiro,
2005) e politicas de acéo afirmativa. Esse formato metodologico buscou garantir ndo
apenas a apropriacdo critica de conceitos, mas também a producdo de novas
compreensdes coletivas, em dialogo com a realidade vivida no contexto do IFSC.
Portanto, a oficina visa ndo apenas sensibilizar, mas formar agentes publicos
capazes de reconhecer, enfrentar e transformar praticas institucionais excludentes,
fortalecendo o compromisso do IFSC com a equidade racial e com a justica social. A
sua finalidade maior é contribuir para a consolidacdo de uma cultura institucional
antirracista, em que a gestéo educacional seja um vetor ativo de reparacao histérica,
promocdo da diversidade e construgcdo de novas possibilidades para os grupos

historicamente subalternizados.
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A elaboracao do Produto Educacional — a oficina “Gestao e Equidade Racial
no IFSC: Letramento Racial e Agbes Afirmativas” — foi guiada por pressupostos
tedrico-metodoldgicos criticos e por um compromisso politico-pedagdgico com a
superacdo do racismo institucional na gestdo publica federal. O processo de
concepcao se deu de forma reflexiva e ancorada na praxis, articulando experiéncias
vividas pelo autor como servidor publico negro com o referencial teérico da
Educacdo Profissional e Tecnologica, dos estudos étnico-raciais e da gestdo
democrética da educacdo.

A construcdo do conteudo da oficina partiu da analise do Decreto n°
11.443/2023, o qual estabelece a obrigatoriedade de acdes afirmativas para a
ocupacdo de cargos de gestdo e direcdo por pessoas negras na administracao
publica federal.

A partir desse marco normativo, estruturou-se um percurso formativo em
cinco eixos articulados. Primeiro, a educacdo € tomada como instrumento de
transformacdo social e de enfrentamento ao racismo, orientando praticas que
superem a mera adaptacdo institucional. Em seguida, o letramento racial é
mobilizado como ferramenta para compreender as estruturas discriminatérias na
gestao publica, qualificar diagndsticos e subsidiar decisdes. O terceiro eixo aborda a
interseccionalidade e as desigualdades raciais, evidenciando como raga se imbrica
com género, classe, territorio, deficiéncia e outras dimensdes de opressdo. O quarto
eixo discute branquitude, privilégios e praticas de silenciamento institucional,
convocando a critica as normas que naturalizam assimetrias. Por fim, o quinto eixo
foca as acdes afirmativas e o papel do gestor publico no cumprimento do decreto
federal, com diretrizes para implementag&o, monitoramento e avaliacdo de metas de
equidade.

A oficina foi estruturada em trés momentos interdependentes: sensibilizacao,
analise critica e proposi¢cao pratica. A etapa inicial (sensibilizagdo) baseia-se em
atividades dialdgicas, que acionam a escuta ativa e a construcdo coletiva do
conhecimento a partir das vivéncias dos participantes. A segunda etapa (andlise
critica) oferece aporte tedrico com base nos autores discutidos nos slides, como
Sueli Carneiro, Nilma Lino Gomes, Grada Kilomba, Maria Aparecida Silva Bento, Iray
Carone, Kabengele Munanga, Silvio Almeida e Djamila Ribeiro. A terceira etapa

(proposicao pratica) se dedica a construcdo de estratégias institucionais para o
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cumprimento das acfOes afirmativas de forma comprometida, estratégica e
antirracista.

A metodologia utilizada para a elaboracdo da oficina foi pautada no modelo
freiriano de educacéo como prética da liberdade, promovendo o dialogo horizontal, a
valorizac&o do saber da experiéncia e a construcdo do conhecimento como processo
compartilhado. O uso de recursos visuais como slides, videos e estudos de caso
contribui para uma aprendizagem significativa e critica, estimulando os gestores e
conselheiros a reverem suas posturas, decisdes e responsabilidades no contexto da
gestao publica educacional.

O desenvolvimento do produto também contou com a preocupacado de
garantir a coeréncia entre forma e conteddo. Assim, os exemplos e casos discutidos
sédo situados no contexto institucional do IFSC, permitindo um grau maior de
aderéncia entre a teoria abordada e a realidade vivida pelos participantes. Trata-se,
portanto, de um produto educacional que ultrapassa a dimensao instrucional e visa
fomentar a agdo transformadora na estrutura institucional, contribuindo para o
cumprimento dos marcos legais e a consolidacao de praticas mais justas, equitativas

e represe ntativas.

5.2 POR QUE REALIZAR UMA OFICINA FORMATIVA SOBRE GESTAO E
EQUIDADE RACIAL NO IFSC

A educacdo, compreendida para além da sua funcdo instrumental e
reprodutora, assume um papel central na construcéo de sujeitos criticos, conscientes
de suas posi¢cdes no mundo e capazes de transformar as estruturas que sustentam
desigualdades historicas. Essa compreensao critica da educacgéo é sustentada por
uma série de perspectivas teoricas que, juntas, reforcam a urgéncia de espacos
formativos como a oficina "Gestdo e Equidade Racial no IFSC", especialmente no
enfrentamento ao racismo institucional e na efetivacdo de politicas publicas de
equidade racial.

A proposta de uma formacao voltada a gestores e conselheiros no IFSC se
ancora, primeiramente, no entendimento de que a escola é um espaco de disputas e
gue, portanto, a formacao de seus agentes precisa considerar os marcadores sociais
da diferenca, como raca, género e classe. Autores como Gomes (2005) defendem

s

gue o racismo € estruturante nas relacbes sociais brasileiras e, por isso, ndo é
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possivel pensar politicas de gestdo educacional sem considerar os impactos do
racismo institucional na distribuicdo de poder, acesso e oportunidades dentro das
instituicdes publicas.

Ao lado disso, as contribuicdes de Gomes (2005) e Petronilha Gongalves
(2004) enfatizam o principio do letramento racial como pratica pedagogica
emancipatéria, permitindo que o0s sujeitos reconhecam e confrontem as
manifestacbes do racismo em suas mdltiplas formas. Nesse sentido, a oficina
proposta ndo € apenas um espaco de aprendizado técnico ou legalista sobre o
Decreto n® 11.443/2023, mas sim um exercicio de reconstrucdo de olhares, de
ressignificacdo de praticas e de deslocamento epistémico, que sdo elementos
centrais.

Ademais, a critica ao silenciamento das experiéncias negras nos curriculos e
nos espacos de gestdo institucional encontra eco na obra de Ribeiro (2017), que
afirma que a branquitude como norma produz apagamentos estruturais e simbélicos
da presenca negra nos espacos de poder. A auséncia de pessoas negras em cargos
estratégicos do IFSC, como revelado pelas andlises empiricas da pesquisa, ndo é
aleatéria uma vez que reflete um padrdo histérico que precisa ser enfrentado com
acOes formativas especificas, como a oficina proposta, que tem por objetivo
fomentar um processo coletivo de tomada de consciéncia e responsabilizacdo
institucional.

Do ponto de vista da gestdo publica, a proposta da oficina também dialoga
com autores como Gonzalez (1984) e Carneiro (2003), que denunciam a interseccéo
entre 0 racismo institucional e a negacao do lugar da populagédo negra na estrutura
do Estado. A promocao da equidade racial nas instituicdes federais de ensino exige,
portanto, a capacitacdo de seus quadros dirigentes para reconhecerem e
enfrentarem essas dinamicas, ndo apenas por forca da legislacdo vigente, mas por
uma exigéncia ética de justica social e reparacéo historica.

A proposta formativa também se inspira nos debates sobre a funcéo social
da educagdo publica e na sua potencialidade de ser um instrumento de
transformacdo, como defende Freire (1996). A formagé&o critica dos gestores, nesse
sentido, torna-se um imperativo para que o IFSC cumpra o papel de instituicdo
publica comprometida com o0s principios constitucionais de dignidade humana,

igualdade e pluralismo.
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Portanto, a oficina formativa se justifica como uma acdo politica e
pedagdgica essencial, ancorada em um conjunto robusto de referenciais tedricos
que tratam da relag&o entre racismo, educacao e gestdo. Ela se propde n&o apenas
a informar, mas a formar sujeitos capazes de enfrentar o racismo institucional de
maneira critica, ativa e comprometida com a equidade racial, contribuindo para a
construcdo de uma cultura institucional mais democratica, inclusiva e

transformadora.
53 CARACTERIZAQAO E FINALIDADE DO PRODUTO EDUCACIONAL

O presente Produto Educacional € uma oficina formativa voltada a gestores
e conselheiros do Instituto Federal de Santa Catarina, concebida no ambito da
dissertagdo de mestrado “Diversidade racial na gestdo publica federal: o caso da
composi¢cao dos cargos de gestdo no IFSC”, vinculada ao Mestrado Profissional em
Educacao Profissional e Tecnoldgica.

A oficina tem como eixo central o enfrentamento ao racismo institucional e a
gualificacdo de gestores para a efetiva implementacdo do Decreto n° 11.443/2023,
que estabelece reserva minima de 30% de cargos comissionados e funcdes de
confianga para pessoas negras no ambito da administracdo publica federal. Sua
proposicdo responde a constatacdo de que, mesmo em instituicbes publicas
comprometidas com a inclusao social, como os Institutos Federais, ainda se
observam profundas desigualdades raciais na ocupacédo de espacos de poder e
deciséo.

Mais do que um evento pontual, a oficina se estrutura como um instrumento
pedagdégico transformador, fundamentado na perspectiva critica da Educacao
Profissional e Tecnoldgica, conforme indicam autores como Saviani (2007) e Frigotto
(2001), ao destacar que, embora a EPT tenha potencial emancipador, ela
historicamente também reproduziu desigualdades estruturais. Assim, a oficina
propde-se a tensionar essas contradicdes, ao mesmo tempo em que oferece um
espaco formativo para desconstrucdo da légica meritocratica e para a promoc¢éao do
letramento racial, entendido como uma competéncia indispensavel a gestdo publica

antirracista.

5.4 ELABORACAO DO PRODUTO EDUCACIONAL
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O produto educacional foi estruturado com base nas bibliografias e
documentos ja existentes, como forma de subsidiar o resultado das demais a serem
realizadas. O resultado dessas etapas foi a realizacdo do PE na forma de oficina
formativa para o letramento racial com o objetivo de promover a conscientizagéo e o
entendimento sobre questdes relacionadas a diversidade racial e cultural.

Quanto ao alcance do publico-alvo, o foco inicial nos gestores atuais

D

conselheiros do Conselho Superior visando fornecer-lhes ferramentas e

Q_)/

conhecimentos para lidar de forma mais eficaz com questdes relacionadas

diversidade racial no ambiente de trabalho.
5.5 APLICACAO DO PRODUTO EDUCACIONAL

A oficina “Gestdo e Equidade Racial no IFSC: Letramento Racial e Ac¢des
Afirmativas” foi concebida como um espago formativo direcionado a gestores e
conselheiros institucionais, com foco na promocdo da equidade racial e na
implementacdo do Decreto n° 11.443/2023, que estabelece a reserva de cargos
comissionados para pessoas negras no ambito da administracdo publica federal.
Esta oficina constitui o Produto Educacional da dissertacéo intitulada “Diversidade
racial na gestdo publica federal: 0 caso da composicdo dos cargos de gestdo no
IFSC”, vinculada ao Programa de Pds-Graduacdo em Educacdo Profissional e
Tecnoldgica do Instituto Federal de Santa Catarina. Aplicada no dia 21 de agosto de
2025, via plataforma RNP on-line.

A oficina teve como objetivo central promover discussdes sobre letramento
racial no IFSC, sensibilizar os participantes sobre o racismo estrutural e institucional,
e qualificar gestores para a aplicacéo préatica do Decreto n® 11.443/2023, com base
nos principios de equidade e justica social.

Ao final da oficina, os participantes sao convidados a refletir sobre o impacto
de sua atuacdo na promocdo ou no blogueio da equidade racial. A partir das
contribui¢des coletadas, a oficina busca consolidar compromissos institucionais reais
e duradouros.

As conclusdes enfatizam que o racismo € estrutural e institucional; que a
branquitude critica € um dever ético; que a EPT deve assumir seu papel
emancipador; que a separacao entre trabalho manual e intelectual precisa ser

superada; que as acdes afirmativas sdo mecanismos de justica historica; que 0s
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espacos de decisdo devem ser representativos; que politicas institucionais
permanentes Sd0 necessarias para garantir a participacdo de grupos minorizados; e
gue a capacitacdo constante € a Unica via para consolidar uma cultura de equidade

e justica no IFSC.
5.6 AVALIACAO E VALIDACAO DO PRODUTO EDUCACIONAL

A avaliacdo e validacdo do Produto Educacional representam etapas
fundamentais no contexto de um mestrado profissional, pois permitem aferir ndo
apenas a eficacia do material desenvolvido, mas também sua pertinéncia frente as
demandas institucionais e seu potencial de transformacdo no campo educacional.
Nesse sentido, avaliar e validar ndo se restringem a verificacao técnica ou formal do
produto, mas envolvem também a escuta critica de seus sujeitos-alvo, a andlise da
aplicabilidade em contextos reais e a reflexdo sobre seu alinhamento com os
objetivos de formacéo e equidade que fundamentaram sua elaboracéao.

No presente estudo, a oficina “Gestdo e Equidade Racial no IFSC:
Letramento Racial e Ac¢bdes Afirmativas” foi submetida ao processo avaliativo que
buscou integrar aspectos qualitativos e formativos. Com isso, visou-se compreender
como o contetdo, a metodologia, a linguagem, os recursos utilizados e os impactos
imediatos da acdo formativa foram percebidos pelos participantes. Também se
buscou identificar em que medida a oficina contribuiu para o desenvolvimento de
competéncias relacionadas ao letramento racial, a compreensdo do racismo
institucional e a operacionalizacdo das normativas vigentes sobre a¢des afirmativas
no servico publico.

Este tOpico, portanto, apresenta os resultados da avaliacdo do Produto
Educacional, os instrumentos utilizados para a coleta de percepcdes, 0s critérios
estabelecidos para sua validacdo e, sobretudo, os resultados obtidos a partir da
participagdo. Ao reunir esses elementos, pretende-se demonstrar ndo apenas a
efetividade da oficina, mas sua legitimidade como uma proposta de intervencéo
educativa alinhada a missédo social da Educacao Profissional e Tecnologica.

Apresenta-se os Quadros 17, 18 e 19 que versam perguntas aplicadas apés
a execucao do produto educacional.

O Quadro 17 traz a tona as sugestdes dos participantes do PE para

proximos encontros como o realizado.
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Quadro 17 — Sugestdes de melhoria em oficinas futuras

PERGUNTA O QUE PODERIA SER MELHORADO EM OFICINAS FUTURAS

N° Respostas

1 Refletir sobre o racismo dentro de um estado extremamente preconceituoso.

2 A oficina apresentou possibilidades de formacgé&o continua, trouxe temas
relevantes para que a equidade racial seja efetivamente implementada no IFSC.

3 A forma simples e direta de conversa dirigida pelo Samuel, permitindo a reflexéo
dos assuntos.

4 Da iniciativa, dos referenciais tedricos, da formacgéo e sua replicabilidade e
principalmente da relevancia da tematica.

5 Didatica do ministrante, tematica, conhecimento aprofundado demonstrado pelo
ministrante.

5 Gostei do recorte claro sobre branquitude e o papel dos brancos na reprodugéo
do racismo.

2 Os dados da pesquisa que demonstram que ao contrario da narrativa, temos sim
servidores negros que tém interesse em ocupar cargos.

8 Dos apontamentos sobre a importancia do decreto.

9 Dominio do ministrante, apresentacao de dados da instituigdo.

10 Formacao de qualidade, objetiva e com espaco para reflexéo e dialogo.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas a pergunta “O que poderia ser melhorado em oficinas futuras?”
revelam sugestdes para o aprimoramento do produto educacional, demonstrando
engajamento e desejo de continuidade por parte dos participantes. Um dos pontos
mais recorrentes foi a preferéncia pela realizacdo presencial das oficinas,
mencionada explicitamente por mais de um respondente. Essa observacao indica a
importancia do contato direto para o aprofundamento dos debates, especialmente
guando se trata de tematicas sensiveis como o racismo institucional. O ambiente
presencial é percebido como um espac¢o mais potente para o envolvimento, a troca e
a construgcdo coletiva do conhecimento, sobretudo em contextos em que a
diversidade néo € visivel ou representada, conforme a sugestdo de uso de recursos
imagéticos e semidticos.

Outro aspecto relevante apontado diz respeito a necessidade de maior
alcance e mobilizagao institucional. Houve sugestbes para que a participagdo na

oficina seja estendida de maneira mais incisiva a gestores e conselheiros, inclusive
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por meio de convocacgles. Essa observacao revela uma compreensao clara sobre 0s
lugares estratégicos da tomada de decisdo e do poder dentro do IFSC, e a
percepcdo de que a efetividade das politicas antirracistas depende diretamente do
engajamento desses atores. Também foi mencionada a importancia de se discutir de
maneira mais explicita e critica as falhas institucionais na aplicacdo de politicas de
acOes afirmativas, como o ndo cumprimento do percentual minimo de ingresso de
pessoas negras nos concursos publicos.

Por fim, ha também reconhecimento do valor da metodologia adotada, com
respostas indicando que a estratégia da oficina foi adequada ao contexto atual e
passivel de replicacdo. Essa percepcdo positiva, contudo, vem acompanhada de
sugestbes de maior contextualizacdo das informacdes ao cenério especifico do
IFSC, reforcando a necessidade de conectar os dados tedricos e legais a realidade
cotidiana da instituicdo. Em suma, as criticas e sugestdes apresentadas demonstram
gue os participantes ndo apenas valorizaram a formacdo, como também estédo
comprometidos com sua continuidade, expansdo e aprimoramento, sinalizando o
éxito do produto educacional enquanto instrumento de formacao critica e de acéo
institucional transformadora.

O Quadro 18 apresenta as propostas indicadas pelos participantes em
resposta a pergunta sobre possiveis a¢fes institucionais para o enfrentamento do
racismo no IFSC. As sugestdes contemplam iniciativas voltadas especialmente aos
espacos de gestdo e poder, destacando encaminhamentos que subsidiam politicas

antirracistas.

Quadro 18 — Sugestdes de propostas para implementacéo de politicas no IFSC

VOCE GOSTARIA DE APRESENTAR OU INFORMAR ALGUMA
PROPOSTA INSTITUCIONAL PARA A IMPLEMENTACAO DE
POLITICAS ANTIRRACISTAS, ESPECIALMENTE NOS ESPACOS
DE GESTAO E PODER DO IFSC?

PERGUNTA

Ne° Respostas
A proposta é que se dé espaco em cargos de gestao e o IFSC se torne diverso ndo
1 s6 em materiais graficos e documentos, mas que essa diversidade seja visivel no
cotidiano.

N&o conheco suficientemente o espaco do IFSC para propor algo que contribua de
forma efetiva nessa questao. No entanto, acredito que a mudanca de paradigmas

2 comeca com a mudanca de atitude dos envolvidos. Ter conhecimento e perceber
gue algo precisa ser feito € o primeiro passo. Assim, oficinas como esta podem,
sim, resultar em impactos quando agrupadas a outras acdes.
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3 Nao.

Discussao da representatividade (cotas de raca e género) nos colegiados

4 institucionais: Consup, CEPE e, principalmente, colegiados dos campus e da
reitoria.

5 Gostaria que essa palestra fosse realizada em cada campus e com todos 0s
servidores.

6 Teria que ter mais tempo para refletir e apresentar.

Essa formacao deveria ser obrigatéria para todas as pessoas em cargos de gestédo
do IFSC e membros de colegiados.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas a pergunta “Vocé gostaria de apresentar ou informar alguma
proposta institucional para a implementacéo de politicas antirracistas, especialmente
nos espagos de gestdo e poder do IFSC?” revelam uma diversidade de
posicionamentos e niveis de engajamento, os quais oferecem subsidios importantes
para pensar a ampliacdo e aprofundamento das acdes afirmativas no Instituto. A
maior parte dos participantes demonstra disposicdo em contribuir com sugestdes
propositivas, destacando-se a importancia da diversidade visivel nos cargos de
gestdo, a necessidade de representatividade nos colegiados institucionais e a
obrigatoriedade de formac@es antirracistas para ocupantes de cargos de poder.

Entre as respostas, percebe-se também uma valorizacdo das pequenas
acOes como catalisadoras de mudancas estruturais. Um dos participantes aponta
gue, mesmo sem conhecer profundamente a estrutura do IFSC, reconhece o papel
formativo e mobilizador da oficina e sugere que mudancas de atitude, mesmo em
escala reduzida, podem gerar efeitos em cadeia no fortalecimento de uma cultura
institucional antirracista. Essa resposta indica que, para além de propostas concretas
e imediatas, hd uma compreensdo de que a transformacéo institucional também se
constroi a partir do acumulo de experiéncias formativas e da mudanca de
mentalidades, o que reafirma a relevancia de a¢gfes educativas continuas.

Por outro lado, as respostas também evidenciam limites que precisam ser
enfrentados. H4 mencbes a falta de tempo para elaborar propostas mais
consistentes e a auséncia de familiaridade com o funcionamento interno do IFSC, o
que pode indicar uma necessidade de maior transparéncia e formagédo sobre a
estrutura de poder institucional para que a comunidade se sinta apta a propor e

cobrar mudancas efetivas. A sugestdo de que a oficina seja replicada em todos os
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campus e direcionada a todos os servidores e servidoras reforca o desejo de que
essa pauta extrapole momentos pontuais e seja incorporada de forma orgéanica a
vida institucional. Em sintese, as respostas indicam uma disposi¢ao significativa para
0 debate e a transformacdo, desde que acompanhadas de espacos de escuta,
formacéo e engajamento ampliado.

Por fim, os participantes tiveram um espaco para dialogar e explanar sobre a

satisfacdo com a oficina, conforme o Quadro 19.
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Quadro 19 — Pontos mais atrativos da oficina segundo os participantes

PERGUNTA RESPOSTA

Refletir sobre o racismo dentro de um estado extremamente
preconceituoso.

A oficina apresentou possibilidades de formacé&o continua, trouxe temas
relevantes para que a equidade racial seja efetivamente implementada no
IFSC.

A forma simples e direta de conversa dirigida pelo Samuel, permitindo a
reflexdo dos assuntos.

Da iniciativa, dos referenciais tedéricos, da formacéo e sua replicabilidade e
principalmente da relevancia da tematica.

O que vocé mais
gostou nesta oficina? Didatica do ministrante, temética, conhecimento aprofundado demonstrado

pelo ministrante.

Gostei do recorte claro sobre branquitude e o papel dos brancos na
reproducéo do racismo.

Os dados da pesquisa que demonstram que ao contrario da narrativa,
temos sim servidores negros que tém interesse em ocupar cargos.

Dos apontamentos sobre a importancia do decreto.

Dominio do ministrante, apresenta¢do de dados da instituicdo.

Formacdo de qualidade, objetiva e com espaco para reflexdo e dialogo.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

As respostas a pergunta "O que mais vocé gostou nesta oficina?" revelam
um alto grau de engajamento, sensibilidade critica e valorizacdo dos aspectos
formativos da atividade. Um dos principais elementos destacados pelos participantes
foi a possibilidade de reflexdo profunda sobre o racismo institucional, incluindo a
importancia de debater a realidade de um estado estruturalmente preconceituoso e o
papel dos brancos na reproducdo do racismo. Isso indica que a oficina conseguiu
promover um espaco seguro e critico de enfrentamento das desigualdades raciais,
em consonancia com os objetivos do Decreto n° 11.443/2023, além de fomentar o
letramento racial como uma pratica pedagdégica transformadora. Outro ponto
amplamente elogiado diz respeito a qualidade didatica e dominio teérico do
ministrante, com diversos participantes mencionando a clareza na exposicédo, 0
aprofundamento conceitual e a habilidade de conduzir o debate de forma simples e
acessivel. A didatica acessivel contribuiu para consolidar o contetdo proposto,

promovendo o envolvimento direto dos presentes com temas como branquitude,
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acOes afirmativas, e analise de dados institucionais sobre a presenca de servidores
negros nos cargos de gestdo. A presenca de dados empiricos foi fundamental para
guebrar narrativas hegemonicas que desconsideram o interesse e a qualificacao de
pessoas negras para ocuparem posi¢cdes de poder.

Por fim, destaca-se a valorizacdo da oficina como um espaco de formacao
continua, com énfase na sua replicabilidade e relevancia institucional. Participantes
demonstraram entusiasmo com a iniciativa, reconhecendo seu potencial para
desdobramentos concretos dentro do IFSC, tanto em ag¢bes educativas como em
mudancas estruturais nos processos de gestao. As respostas reforcam que a oficina
nao apenas ofereceu conteudos informativos, mas também despertou o desejo de
acao, engajamento institucional e mudanca cultural no ambiente educacional. Esses
dados apontam para a poténcia do produto educacional como uma ferramenta
estratégica para a promocdao da equidade racial e a efetivacdo das politicas publicas
antirracistas.

O Gréfico 15 representa a recepcao dos participantes da aplicacdo do
produto educacional.

@ Concordo totalmente
@ Concordo
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Gréfico 15 — Recepcéao dos participantes da aplicacéo do produto educacional
Fonte: Elaborado pelo Autor.

O Gréfico 15 apresenta a sistematizacdo das respostas referentes a
compreensao do tema ministrado na oficina formativa e revela uma percepgéo
majoritariamente positiva por parte dos participantes quanto a objetividade e a
demonstracdo de dominio sobre o conteddo abordado. Com base nas 15 respostas
coletadas, observa-se que 80% dos respondentes afirmaram “Concordar totalmente”
com a afirmacéo de que o tema foi conduzido com clareza e conhecimento,

enquanto os 20% restantes “Concordam”, mas sem a mesma énfase. Nao houve
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registros de respostas negativas ou indecisas, o que configura um dado altamente
expressivo no processo de avaliacédo e validacdo do produto educacional.

Esse elevado grau de aprovacédo indica que a metodologia utilizada pelo
ministrante, possivelmente marcada por uma abordagem dialdgica, fundamentagéo
tedrica solida e articulagéo entre vivéncia pratica e arcabouco conceitual, favoreceu
0 aprendizado dos participantes. O consenso em torno da clareza na exposi¢cao do
tema sugere que os objetivos da oficina foram compreendidos e internalizados pelos
sujeitos envolvidos. Essa resposta pode ser interpretada como uma validacéo direta
da eficicia do produto educacional, especialmente se considerada em conjunto com
outros indicadores de satisfacdo qualitativa coletados durante a formacéo.

Por fim, a auséncia de criticas ou discordancias quanto a conducdo da
oficina aponta para um cenério de plena aceitagdo do contetdo, o que legitima a
continuidade e até a ampliacdo da proposta formativa em outros contextos
institucionais. Esse tipo de retorno também reforca a importancia da escuta ativa, da
sensibilidade metodoldgica e da escolha acertada dos contetdos e das estratégias
pedagdgicas. A analise das respostas corrobora a qualidade do produto educacional
avaliado, atestando sua relevancia, pertinéncia e potencial transformador dentro das
acOes formativas voltadas a promocao de politicas antirracistas no IFSC.

O Grafico 16 permite observar a opinido dos respondentes sobre a didatica e

0s recursos utilizados na oficina.

Grafico 16 — Didatica e recursos de atividade
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A analise do gréfico sobre Didéatica e Atratividade revela uma avaliacdo
majoritariamente positiva quanto a forma de apresentacdo e aos recursos utilizados
na oficina. Dos 15 participantes, 73,3% concordaram totalmente que a oficina foi
atrativa e facil de acompanhar, enquanto 26,7% concordaram parcialmente. Esse
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resultado demonstra que todos os respondentes se posicionaram favoravelmente,
sem registros de indecisdo ou discordancia, o que evidencia a eficacia do formato
adotado. A auséncia de respostas neutras ou negativas também sugere que a
abordagem metodoldgica do ministrante foi bem-sucedida em engajar o publico e
facilitar a compreensao.

A unanimidade positiva refor¢ca a importancia da combinacdo entre dominio
tedrico, clareza na comunicacao e recursos visuais e didaticos adequados. Os dados
apontam que o formato adotado contribuiu significativamente para manter a atencao
dos participantes e facilitar a apreensdo do conteudo. Diante disso, pode-se afirmar
gue o produto educacional obteve validacdo ndo apenas pelo conteudo abordado,
mas também pela forma como foi apresentado, evidenciando um equilibrio entre
profundidade tematica e acessibilidade didatica. Esse aspecto é central para a
replicabilidade e expansao da oficina em outros campi do IFSC.

Ja o Grafico 17 retrata o envolvimento e participacdo dos participantes, bem
como a percepcao do espaco fornecido para interacdo, socializacdo de ideias e

respectivas participacoes.
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Gréfico 17 — Envolvimento e participagdo
Fonte: Elaborado pelo Autor.

O gréfico intitulado “Envolvimento e participagao — Houve espaco adequado
para interagao, socializacédo de ideias e participagcao dos(as) presentes?” revela uma
avaliacdo altamente positiva por parte dos participantes da oficina. Dos 15
respondentes, 86,7% afirmaram “concordar totalmente” com a afirmativa, o que
corresponde a uma maioria expressiva. Esse dado evidencia que o ambiente da
oficina foi percebido como propicio ao didlogo e a troca de experiéncias, aspecto
fundamental em ac¢des formativas voltadas para temas sensiveis e complexos como

0 enfrentamento ao racismo institucional.
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Adicionalmente, 6,6% dos participantes responderam “concordo”, enquanto
outros 6,6% se mostraram ainda indecisos, optando por “n&o estou decidido(a)”. Nao
foram registradas respostas nas categorias “discordo” ou “discordo totalmente”, o
gue demonstra a inexisténcia de rejeicbes significativas ao formato participativo
proposto. Esse tipo de envolvimento evidencia uma escuta ativa e um planejamento
didatico eficaz, permitindo que os participantes se sentissem acolhidos e
encorajados a contribuir com suas ideias.

A interacdo e a socializacéo de ideias sao indicadores-chave de qualidade
na validacdo de produtos educacionais, especialmente quando se trata de oficinas
com tematicas relacionadas a equidade e aos direitos humanos. O alto indice de
concordancia total sugere que a oficina foi bem-sucedida n&o apenas na
transmissdo de conteddos, mas também na criacdo de um espaco democratico e
horizontal de aprendizagem, favorecendo o protagonismo dos(as) participantes e a
construcéo coletiva do saber.

Dessa forma, os resultados apontam para a relevancia de se manter e
fortalecer estratégias pedagdgicas baseadas no dialogo e na participacdo ativa,
sobretudo em temas que exigem envolvimento emocional, reflexdo critica e
comprometimento ético com transformacfes institucionais. A escuta dos
participantes e 0 espago para suas vozes se expressarem configuram-se como
elementos centrais para a efetiva avaliagdo e validacdo do produto educacional
analisado.

O Grafico 18, por sua vez, retrata a aplicabilidade da oficina, e questiona se
as reflexdes propostas foram aplicaveis ao cotidiano académico ou profissional dos
participantes.

Gréfico 18 — Aplicabilidade da oficina

@ Concordo totalmente
@ Concordo
Nao estou decidido(a)

@ Discordo
@ Discordo totalmente




183

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A andlise do gréafico referente a aplicabilidade das reflexbes propostas na
oficina ao cotidiano académico ou profissional dos participantes revela uma
aceitacdo amplamente positiva do contetdo abordado. Dos 15 respondentes, 93,3%
afirmaram “concordar totalmente” com a afirmativa, enquanto 6,7% marcaram
“concordo”. Esse resultado sinaliza que as tematicas discutidas foram percebidas
como diretamente vinculadas as vivéncias praticas dos participantes, o que reforca a
relevancia do produto educacional elaborado. Essa elevada taxa de concordancia
total demonstra que as atividades e reflexdes propostas ndo apenas geraram
interesse, mas também promoveram ressonancia com o0s contextos reais de atuacao
dos envolvidos.

O impacto dessa percepcdo na avaliacdo do produto educacional é
significativo, pois sugere que o planejamento da oficina conseguiu estabelecer uma
ponte efetiva entre a teoria apresentada e a realidade dos sujeitos. A capacidade de
promover esse tipo de articulacio €é central em processos formativos
transformadores, como defendem autores como Freire (1996), ao salientar que a
educacdo precisa estar ancorada na experiéncia concreta dos educandos. ISso
também legitima a oficina enquanto proposta pedagdgica que valoriza o saber prévio
dos participantes e contribui para sua formacéo critica e profissional, uma vez que o0s
contetdos foram internalizados como Uteis e pertinentes as suas praticas.

Em termos avaliativos, o grafico evidencia que a oficina foi bem-sucedida em
atingir um dos principais objetivos de qualquer intervencdo educativa: oferecer
instrumentos de analise e acdo que se traduzam em praticas efetivas. A quase
unanimidade das respostas positivas indica que o produto educacional obteve alta
validabilidade pratica, reafirmando sua coeréncia com os principios da educacédo
dialégica e emancipadora. Além disso, esses dados sinalizam o potencial da oficina
como modelo replicAvel em outros contextos de formacdo, fortalecendo sua
legitimidade como estratégia pedagdgica inovadora e aplicavel.

A analise dos dados apresentados no Grafico 19, eferente ao item "Mudanca
e acao" revela uma recepcdo amplamente positiva por parte dos participantes em
relacdo as propostas de melhoria e as possibilidades de formacdo continuada

discutidas na oficina.
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Gréfico 19 — Mudanca e acao
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

A maioria dos respondentes, equivalente a 66,7%, declarou "concordar
totalmente” com a assertiva de que a oficina ofereceu tais elementos, enquanto
33,3% afirmaram "concordar". Essa unanimidade de respostas concentradas nas
alternativas mais positivas evidencia que os conteudos e metodologias empregados
durante a formacdo foram eficazes em estimular reflexdes praticas e em abrir
caminhos concretos para futuras acdes formativas.

Esse resultado € indicativo de que a oficina ndo apenas cumpriu sua funcéo
informativa, mas também se destacou enquanto espaco de mobilizacdo e de
projecdo para o desenvolvimento profissional dos participantes. A auséncia de
respostas negativas ou de indecisdo demonstra que as propostas de acao foram
compreendidas, aceitas e vistas como aplicaveis, reforcando o potencial do produto
educacional como catalisador de mudancas na prética docente. A oficina, portanto,
alcancou éxito em seu objetivo de ndo apenas sensibilizar, mas também
instrumentalizar os participantes com perspectivas de continuidade formativa.

A andlise dos dados apresentados no Gréfico 20, referente a avaliacdo da
oficina quanto a contribuicdo para a ampliacdo da compreensao sobre o Decreto n°
11.443/2023, evidencia uma percepcao significativamente positiva por parte dos

participantes.
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Grafico 20 — Compreensao da importancia do Decreto n° 11.443/2023
Fonte: Elaborado pelo Autor.

A maioria expressiva (73,3%) afirmou concordar totalmente que a atividade
promoveu o entendimento da importancia desse marco legal na promocao da
equidade racial no IFSC. Outros 26,7% também manifestaram concordancia, embora
com menor intensidade, o que revela que 100% dos respondentes reconheceram
algum grau de contribuicdo da oficina nesse aspecto.

Essa unanimidade de respostas positivas indica que a abordagem
pedagdgica adotada foi eficaz em contextualizar o decreto dentro das préticas
institucionais, reforcando seu potencial transformador para a construcdo de
ambientes mais inclusivos e equitativos. A oficina, ao fomentar a reflexdo critica e
oferecer informacdes relevantes sobre o contetdo legal e suas implicacBes praticas,
cumpriu seu papel formativo ao estimular uma leitura mais aprofundada e engajada
dos dispositivos legais voltados a justica racial.

A andlise dos dados obtidos por meio do Grafico 21 revela que a oficina foi
extremamente eficaz ao incentivar a reflexdo critica sobre a branquitude e seu papel

na manutencdo ou desconstrucao de privilégios.

@ Concordo totalmente
@® Concordo

N&o estou decidido(a)
@ Discordo
@ Discordo totalmente

Gréfico 21 — Branquitude e autorreflexdo



186

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Com 80% dos participantes afirmando “concordar totalmente” com essa
proposicao e outros 20% respondendo “concordo”, observa-se uma unanimidade no
reconhecimento da importancia e da pertinéncia das discussdes propostas durante a
formacgdo. Tal resultado demonstra que os conteudos abordaram com clareza e
profundidade temas sensiveis e fundamentais para a promo¢do de uma educacao
antirracista e comprometida com a equidade.

O fato de nenhum dos respondentes ter indicado as opgdes “ndo estou
decidido(a)”, “discordo” ou “discordo totalmente” refor¢a que a oficina conseguiu criar
um espaco seguro, propicio ao debate e a autorreflexdo, aspectos essenciais para a
desconstrucdo de privilégios historicamente consolidados. Esses dados, portanto,
ndo apenas confirmam a efetividade da atividade formativa, como também apontam
para a relevancia de sua continuidade e expansdo em outras unidades e contextos
educacionais do IFSC, visando fortalecer uma cultura institucional antirracista e
critica as estruturas de poder racializadas.

O Grafico 22, referente a questao “Vocé considera que acdes de letramento
racial, como esta oficina, contribuem para a inclusdo e a equidade no IFSC?” revela

uma percepcao amplamente positiva por parte dos participantes.

Grafico 22 — Relevancia do letramento racial
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Entre as 15 respostas coletadas, 93,3% dos respondentes afirmaram
‘concordar totalmente” com a afirmacdo, enquanto apenas 6,7% indicaram
‘concordar’”. Nenhuma resposta indicou indecisdo, discordancia parcial ou total, o
gue evidencia unanimidade no reconhecimento da relevancia do letramento racial

promovido pela oficina.
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Essa predominéancia de respostas altamente favoraveis aponta para o éxito
da atividade em demonstrar, de maneira efetiva, a importancia das acées educativas
voltadas a promocdo da equidade racial no ambiente institucional. A valorizagao
dessas praticas sugere que os participantes perceberam um alinhamento entre os
objetivos da oficina e os principios de inclusdo e justica social preconizados pelo
IFSC. Além disso, a auséncia de qualquer discordancia indica que a metodologia
utilizada conseguiu gerar consenso e engajamento critico em torno da pauta do
letramento racial.

O Grafico 23 apresenta os resultados sobre a percepcéo dos participantes
em relacdo a possibilidade de replicar a oficina em outros contextos, como outros

campi do IFSC ou demais Institutos Federais.

@ Concordo totalmente
@ Concordo

N&o estou decidido(a)
@ Discordo
@ Discordo totalmente

Gréfico 23 — Replicabilidade
Fonte: Elaborado pelo Autor.

A partir de 15 respostas, observa-se que a esmagadora maioria dos
respondentes, 86,7%, afirmam “concordar totalmente” com a afirmativa de que a
oficina pode ser replicada, enquanto 13,3% manifestam apenas “concordar”.
Importante destacar que ndo houve nenhuma resposta nas categorias “ndo estou
decidido(a)”, “discordo” ou “discordo totalmente”, o que indica consenso unéanime e
positivo quanto a relevancia, aplicabilidade e potencial de expansdo do produto
educacional.

Esse resultado evidencia que a oficina foi percebida como uma préatica bem-
sucedida, eficaz e passivel de adaptacao a outras realidades institucionais. A ampla
aceitacao sugere que os objetivos da atividade, voltados & promocéao do letramento
racial, a compreensao da branquitude e a aplicacédo de politicas como o Decreto n°
11.443/2023, foram plenamente atingidos e reconhecidos como relevantes por
diferentes publicos. Além disso, a replicabilidade mencionada demonstra a
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potencialidade estratégica da oficina enquanto proposta formativa institucional,
capaz de contribuir sistematicamente para a equidade racial em diversas unidades
da Rede Federal.

A partir dessa aceitacdo, recomenda-se que sejam desenvolvidos
mecanismos para documentar, adaptar e disseminar o produto educacional em
diferentes campi e contextos socioculturais, com vistas a ampliar seu alcance e

impacto transformador.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa teve como objetivo central investigar as praticas do racismo
institucionalizado na EPT, neste caso, nos espacos de gestao do Instituto Federal de
Santa Catarina. Através da pesquisa documental, bibliogréfica e de campo, foi
possivel depreender que o IFSC ainda perpetua mazelas relacionadas as
desigualdades, especialmente quando analisados os espacos de gestdo e a
ocupacédo de raca. Dos dados levantados, foi identificado que a porcentagem geral
de servidores negros em cargos de gestdo permeia os 10%, entre CD e FG / FCC,
onde, até inicio de 2025, ndo haviam medidas que pudessem romper com este
cenario. Os critérios para ocupacéo de cargos identificados, versam exclusivamente
sobre carreira profissional, requisitos académicos, entre outros.

A partir do Decreto n° 11.443/2023 e de sua implementagcdo, o IFSC
encontra, pela primeira vez, a oportunidade concreta de tensionar e romper com
praticas historicamente associadas ao racismo institucionalizado. A exigéncia de
reserva minima de 30% de pessoas negras em cargos de gestdo, até 2025, inaugura
um marco normativo que, embora recente, ja se apresenta como potencial
catalisador de mudancas estruturais na instituicdo. Tal medida, ao impor uma meta
objetiva, desestabiliza a Idgica meritocratica seletiva e a reproducdo de redes de
confianga que historicamente privilegiaram a branquitude nos espacos de poder.

No tocante a percepcdo dos servidores negros, verificou-se a presenca de
sentimentos ambiguos: por um lado, o reconhecimento da importancia simbdlica e
material do decreto como medida reparatéria; por outro, a constatacdo de que a
efetivacdo da equidade racial ainda esbarra em barreiras institucionais, culturais e
subjetivas, pois, a maioria dos participantes alegaram que teriam interesse em
participar dos cargos de gestdo, sendo da alta gestdo ou ndo, muito embora nunca
tenham sido convidados.

Por sua vez, a percepcdo dos gestores entrevistados evidencia tensdes
entre o reconhecimento da necessidade de promocdo da diversidade racial e a
manutencdo de praticas arraigadas de selecdo e indicagdo para cargos de gestao.
Embora alguns gestores demonstrem abertura para a implementacdo de acobes
afirmativas, ainda prevalece a concepcao de que critérios técnicos e académicos
seriam suficientes para garantir a equidade, ignorando, assim, as desigualdades

estruturais que moldam o acesso e a permanéncia em posicoes de lideranca.
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A oficina proposta constituiu-se como uma estratégia pedagogica de
formacéao integrada ao letramento racial, voltada aos altos gestores e conselheiros. A
partir da fundamentacdo tedrica que articulou autores e autoras do campo da
educacgdo, dos estudos decoloniais e da critica ao racismo estrutural, o produto
educacional foi concebido com base em metodologias participativas, interseccionais
e dialégicas. A abordagem da branquitude como posi¢cao de poder e privilégio foi um
dos pilares do processo formativo, permitindo aos participantes refletirem sobre sua
insercdo no sistema racializado e compreenderem as implicacdes éticas e politicas
desse lugar social.

Os dados empiricos obtidos por meio dos instrumentos avaliativos —
graficos, questionarios e devolutivas qualitativas — apontaram um alto indice de
concordancia entre os participantes quanto a efetividade da oficina em promover
autorreflexdo, discussao critica e mobilizacdo para praticas inclusivas. Dentre os
respondentes, 100% reconheceram o valor do letramento racial para a inclusdo e a
equidade institucional, e 93,3% afirmaram que a oficina contribuiu diretamente para
tais objetivos. Ainda, 86,7% acreditam plenamente que a atividade pode e deve ser
replicada em outros campi do IFSC e em outras instituicdes da Rede Federal.

Conclui-se, portanto, que, embora o Decreto n® 11.443/2023 represente um
avanco significativo, sua plena efetivacdo dependerd de um conjunto de acbes
articuladas entre normativas legais, praticas institucionais e formacdes pedagdgicas
criticas. A pesquisa evidencia que a transformacéo dos espacos de gestdo do IFSC
nao se dara apenas pela imposicdo de metas, que sdo extremamente importantes,
mas também pela construcao coletiva de um compromisso ético e politico com a

diversidade racial em todos os espacos da EPT.
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APENDICE 01 - ROTEIRO DAS ENTREVISTAS

Aprovado pelo Comité de Etica do IFSC, parecer n® xxxxxxx esta pesquisa
de mestrado PROFEPT, tem o intuito de avaliar o conhecimento e percepcao dos
gestores sobre a representatividade negra nos cargos de gestdo CD (Comissao de
Direcdo) e FG (Funcao Gratificada) no Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC).

Vocé concorda com 0s termos propostos?

1. Introducéo:

e Saudacoes e agradecimentos pela participagdo na entrevista.

e Explicacéo breve do propdsito da entrevista.

2. Perguntas sobre Conhecimento Geral:

e Como vocé define representatividade racial?

e Na sua opinido, qual € a importancia da representatividade negra nos cargos
de gestao em instituicbes como o IFSC?

e Na sua opinido, quais sao os principais desafios para promover uma gestao
mais inclusiva e representativa no IFSC em relagédo a questao racial?

e Vocé tem conhecimento sobre a atual composicdo racial nos cargos de
gestdo CD e FG no IFSC?

3. Conhecimento sobre Politicas de Diversidade e Incluséo:

e A sua gestao realiza alguma politica especifica de promocéao da diversidade e
incluséo racial?

e Vocé participou de alguma capacitacdo ou treinamento relacionado a
diversidade racial no ambiente de trabalho?

e Vocé se identifica como um gestor letrado racialmente, ou seja, que possui
um bom nivel de conhecimento sobre a questao racial no Brasil e na EPT?

4. Percepgéo sobre Barreiras e Desafios:

e Na sua opinido, quais sao o0s principais desafios para aumentar a
representatividade negra nos cargos de gestéo no IFSC?

e Vocé identifica alguma barreira especifica que dificulte a ascenséo
profissional de pessoas negras dentro da instituicdo?

5. Propostas para Promocéo da Representatividade Negra:

e Que medidas vocé identifica que podem aumentar a representatividade negra
nos cargos de gestao CD e FG no IFSC?

e Como vocé acha que podemos criar um ambiente mais inclusivo e acolhedor
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para profissionais negros no IFSC?

6. Sistema de cotas e o0 decreto 11443/2023:
Vocé tem conhecimento do decreto 11443/2023? (ndo tenha vergonha ou
gualquer impedimento de dizer que nao conhece)
Se positivo, quais desafios ou oportunidades vocé enxerga na implementacao
do Decreto 11.443/2023 no IFSC, especialmente para garantir que a reserva
de cargos de gestao para pessoas negras seja alcancada de forma efetiva?

7. Proposta Educacional: Curso de letramento racial para gestores
Vocé identifica que os gestores do IFSC séo letrados racialmente?
Como proposta de auxilio a capacitacao racial dos gestores do IFSC, vocé
acredita que um curso de letramento racial com a alta gestdo pode ser um
mecanismo de combate ao racismo no espaco de trabalho?

6. Encerramento:
Agradecimento pela participacdo e tempo dedicado a entrevista.
Oferecimento para esclarecer duvidas adicionais ou fornecer mais

informacdes, se necessario.
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APENDICE 02 - FORMULARIO

Objetivo do questionario: Avaliar a percepcdo dos servidores técnicos e
docentes da comunidade do IFSC em relacdo a ocupacao de cargos de gestdo, com
foco nas questbes de equidade, representatividade racial, a fim de identificar
possiveis barreiras e oportunidades para promover maior equidade nos espacos de
poder na instituicdo de educacéao profissional e tecnoldgica.

1. Como vocé se identifica?
a) Preto
b) Pardo
c) Outro

2. Como vocé considera a representatividade racial na ocupacdo dos cargos de
gestdo do IFSC, no periodo recente?

a) Muito insatisfatéria: Representatividade racial muito deficiente e falta de politicas
eficazes.

b) Insatisfatdria: Baixa representatividade racial, com algumas politicas insuficientes.
c¢) Neutra: Equilibrio na representatividade racial ou sem opiniéo definida.

d) Satisfatoria: Representatividade razoavel, com ac¢des institucionais em
andamento.

e) Muito satisfatéria: Excelente representatividade racial, com politicas inclusivas e

eficazes.

3. Vocé verifica que de alguma forma o racismo que permeia o tecido social
brasileiro também se manifesta nas relacbes de poder no ambito institucional do
IFSC, considerando particularmente os espacos de gestdo e a representatividade
racial nesse segmento da instituicdo?

a) Frequentemente.

b) Ocasionalmente.

c) Raramente.

d) Nunca.

e) Nao sei/ Nao tenho certeza.

4. VVocé sente que pessoas negras sao incentivadas a participar de processos

decisorios para ocupar cargos de gestao no IFSC?
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a) Sao fortemente incentivadas.
b) Em algumas situacdes.

c) Raramente.

d) Nunca.

e) Nao sei informar.

5. Vocé ja teve a oportunidade de ocupar cargos da alta gestdo, em nivel de CD
(Diretor/a CD-2, Vice CD-3, Reitor/a CD-1 ou Pré-Reitor CD-2 e Diretoria Executiva
CD-3) no seu Campus ou na Reitoria?

a) Sim, atualmente ocupo um cargo de gestéao.

b) Sim, no passado ocupei um cargo de gestao.

¢) Nao, nunca tive essa oportunidade, mas tenho ou ja tive interesse.

d) N&o tenho interesse.

6. Vocé ja teve a oportunidade de ocupar os demais cargos de gestdo em nivel de
CD (Diretoria sistémica - CD3 e Chefe de Departamento CD - 4), no seu Campus ou
na Reitoria?

a) Sim, atualmente ocupo um cargo de gestéao.

b) Sim, no passado ocupei um cargo de gestao.

c) Nao, nunca tive essa oportunidade, mas tenho ou ja tive interesse.

d) N&o tenho interesse.

7. Vocé ja teve a oportunidade de ocupar cargos de gestdo em nivel de FG
(Coordenacéao, assessoria e atrelados) no seu Campus ou na Reitoria?

a) Sim, atualmente ocupo um cargo de gestéao.

b) Sim, no passado ocupei um cargo de gestao.

¢) Nao, nunca tive essa oportunidade, mas tenho / tive interesse.

d) Nao tenho interesse.

8. Caso ocupe ou ja tenha ocupado um cargo de gestao, qual é o respectivo cédigo:
a) FG - 01
b) FG - 02
c) FG-04
d) CD-01
e) CD - 02
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fy CD - 03
g) CD - 04
h) FCC / FUC

i) Ocupei / ocupo cargo sem funcgao.

9. Caso vocé tenha sido convidado, mas néo aceitou, a ocupar algum cargo de

gestao, qual foi o nivel?

a) FG-01
b) FG — 02
c) FG — 04
d) CD - 02
e) CD-03
fy CD - 04
g) FCC/ FUC

h) Cargo sem funcéo

i) Nunca fui convidado

10. Como vocé avalia a eficacia das ac¢des do IFSC para promover a ocupacgao de
pessoas negras em cargos de gestdo?

a) Muito eficazes: Garantem ampla inclusédo e representatividade.

b) Eficazes: Contribuem para inclusdo, mas ha alguns lugares para melhorias.

c¢) Pouco eficazes: Resultados limitados e poucas acdes visiveis.

d) Ineficazes: Nao promovem incluséo significativa ou nédo ha.

e) Nao sei / Nao tenho opinido formada.

11. Vocé acredita que o IFSC adota medidas adequadas para implementar cotas ou
acOes afirmativas voltadas a representatividade negra em cargos de gestdo?

a) Sim, completamente adequadas.

b) Sim, mas podem ser aprimoradas.

c) Em parte, mas as medidas sé&o insuficientes.

d) Nao, as medidas sdo inadequadas ou inexistentes.

e) Nao sei/ Nao tenho conhecimento sobre o tema.

12. Vocé percebe que ha desafios especificos enfrentados por mulheres negras para

ocupar cargos de gestao no IFSC?
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a) Sim, as mulheres negras enfrentam barreiras adicionais relacionadas ao racismo
e ao machismo institucional.

b) Sim, mas os desafios enfrentados sdo semelhantes aos de outros grupos sub-
representados.

c) Nao, acredito que as barreiras enfrentadas sejam iguais para todos(as) os(as)
candidatos(as) a cargos de gestao.

d) Nao sei / Nao tenho opinido formada sobre o tema.

13. Na sua percepcao, qual é o impacto das acdes afirmativas sobre a
representatividade de pessoas negras em cargos de gestao?

a) Impacto muito positivo: Aumentaram significativamente a representatividade.

b) Impacto positivo: Representa alguma melhora na representatividade.

c) Impacto neutro: As agcdes nao alteraram a representatividade.

d) Impacto negativo: As acfes ndo atingiram os objetivos ou geraram resisténcias.

e) Nao sei / Nao acompanhei os resultados.

14. Em sua opinido, quais sao os principais desafios para promover uma gestéo
mais inclusiva e representativa no IFSC em relagéo a questéo racial?

a) Capacitacdo dos atuais gestores sobre diversidade, equidade e inclusao.

b) Ampliacéo de politicas institucionais que incentivem a ocupac¢ao de cargos por
pessoas negras.

c) Combate a preconceitos estruturais e atitudes racistas no ambiente institucional.
d) Falta de acdes afirmativas ou de cotas especificas para cargos de gestéo.

e) Baixa participacdo de pessoas negras em processos seletivos para cargos de

gestao.

15. Vocé identifica a necessidade de promover acdes de formacdo para a alta
gestdao do IFSC quanto ao letramento racial, ou seja, a capacitagdo para
compreender e atuar de forma consciente sobre as questdes raciais, promovendo a
equidade e enfrentando o racismo institucional?

a) Sim, é extremamente necessario e deveria ser prioritario.

b) Sim, é necessario, mas pode ser implementado de forma gradual.

c) Talvez, dependendo das necessidades identificadas no contexto institucional.

d) Nao, acredito que nao seja necessario no momento.

e) Nao tenho opinido formada sobre o tema.
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16. Que medidas vocé considera mais eficazes para aumentar a representatividade
negra nos cargos de gestdo (CD e FG) no IFSC, promovendo um ambiente mais
inclusivo e acolhedor para profissionais negros(as)? (Marque a alternativa que vocé
considera mais relevante, ou escolha mais de um caso aplicavel):

a) Formacéao continuada e capacitacédo especifica para gestores(as) sobre
diversidade, equidade e incluséao.

b) Implementagéo de agbes afirmativas, como cotas para negros(as) nos processos
seletivos de cargos de gestéo.

¢) Promocao de campanhas institucionais para sensibilizacdo e conscientizacéo
sobre a importancia da representatividade racial.

d) Monitoramento e transparéncia sobre os dados de representatividade racial nos

cargos de gestéao.
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APENDICE 03 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Elaborado por:

Vanessa L Tuono Jardim e Luciana Senter

Adaptado por:

Comisséo Permanente de Gestédo de Dados Institucionais Portaria do(a) Reitor(a) N° 2756 de 14 de setembro de 2021)
Versé&o n.3 Maio/2022

Vocé estda sendo convidado(a) para participar como voluntario em uma
pesquisa. Leia os termos abaixo e, caso aceite fazer parte do estudo, assine este

termo.

Titulo da pesquisa: DIVERSIDADE RACIAL NA GESTAO PUBLICA
FEDERAL.: AC}@ES AFIRMATIVAS E O CASO DA COMPOSIQAO DOS CARGOS
DE GESTAO NO INSTITUTO FEDERAL DE SANTA CATARINA

Pesquisador responsavel (Operador de dados): Samuel de Souza

Evangelista
Contato: samuel.souza@ifsc.edu.br

O Comité de Etica em Pesquisa envolvendo seres humanos (CEPSH) é um
colegiado interdisciplinar e independente, de relevancia publica, de caréater
consultivo, deliberativo e educativo, criado para defender os interesses dos
participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos. O CEP/IFSC esta localizado
dentro da prépria Instituicdo, a Rua 14 de julho n°150, 1° andar, sala 33B,
Floriandpolis-SC, CEP 88075-010. Horario de funcionamento definido de segunda-
feira a sexta-feira das 8h as 12h para contato dos pesquisadores e participantes das
pesquisas. Telefone para contato (48) 3877-9054 e e-mail cepsh@ifsc.edu.br.

O objetivo desta pesquisa € investigar o perfil dos ocupantes e a composi¢ao
dos cargos de gestdao no Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC) para
compreender o baixo percentual de servidores negros em cargos de gestédo e se ha
racismo estrututal institucionalizado na gestéao.

A sua participagdo na pesquisa consiste em avaliar a percepg¢ao dos
servidores técnicos e docentes da comunidade do IFSC em relacdo a ocupacao de

cargos de gestdo, com foco nas questdes de representatividade racial e racismo


mailto:samuel.souza@ifsc.edu.br
mailto:samuel.souza@ifsc.edu.br
mailto:cepsh@ifsc.edu.br
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institucional, a fim de identificar possiveis barreiras e promover a equidade racial nos
espacos de poder dentro da instituicdo. E de se ressaltar que a pesquisa nao tem o
intuito de proporcionar qualquer prejuizo ou constrangimento para o(a)
pesquisado(a).

Os procedimentos aplicados por esta pesquisa eventualmente podem
oferecer riscos a sua saude mental / psiquica por se tratar de tema sensivel a
comunidade negra e a sociedade em geral, também pode ser considerado 0 risco
em relacdo a seguranca das informacgdes ou impacto nas rela¢des de trabalho. Toda
a pesquisa serad cuidadosamente armazenada, sob disco virtual da plataforma
google, com seguranca em duas etapas, tendo o acesso somente pelo pesquisador.
Toda aplicacdo da pesquisa pelo pesquisador sera realizada em ambiente
reservado, sem a participacao de terceiros, como forma de mitigagéao do risco.

O pesquisado(a) podera informar ao pesquisador, qualquer condicdo que
possa interferir em sua participacdo na pesquisa, € a interromper caso seja de seu
interesse. Caso ocorram efeitos indesejaveis ao(a) pesquisado (a), sera garantida
a assisténcia médica / psicologica, sem 6nus de qualquer espécie a sua pessoa
com todos os cuidados necessarios a sua participacdo, sendo considerado como
fator primordial o respeito ao seu bem-estar fisico e psicolégico.

Os beneficios esperados na pesquisa e com a sua participacdo incluem a
promocdo de uma andlise detalhada da representatividade racial nos cargos de
gestdo do IFSC, que servira de base para politicas internas de inclusdo, reparacgao e
representatividade do grupo negro, alem do fortalecimento da cultura institucional ao
promover valores de igualdade e diversidade, e a contribuicdo para a implementagao
do Decreto 11.443/2023, que visa aumentar a representatividade racial nos cargos
de lideranca no Poder Executivo Federal. Além disso, a pesquisa fornecera dados
valiosos para a formulacdo de politicas publicas de inclusdo racial e incluira uma
proposta de capacitacdo dos atuais gestores, focada no letramento racial.

A atividade serd desenvolvida em duas formas, a depender de sua
participacdo, para os servidores autodeclarantes negros do IFSC, o formato sera via
formulario estruturado, para os gestores (CD-2) o formato serd por meio de
entrevista / questionario / formulario estruturado, ambos podendo ser aplicados
presencialmente ou virtualmente. As aplicacdes seguirdo as normas que orientam a

ética na pesquisa, bem como, para a aplicagdo presencial, a reserva de um local



209

apropriado, que traga seguranca das informacdes transmitidas pelo pesquisado(a),
para aplicacao virtual sera utilizado um ambiente online que garante a seguranca e
confidencialidade dos dados dos participantes, sem a interferéncia de terceiros como
previsto pelas normativas e de acordo com a Carta Circular n° 1/2021-
CONEP/SECNS/MS. A pesquisa, caso seja realizada em ambiente virtual, sera
procedida por meio de plataforma com dupla autenticacdo, sem a interferéncia de
terceiros e com segurancga das informacdes e somente de acesso pelo pesquisador.

N&o havera qualquer custo para 0 pesquisado(a) durante todos os
procedimentos. A atividade também ndo prevé nenhum tipo de ressarcimento ou
compensacao material para os participantes. Entretanto, é garantida indenizacao
diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa a sua pessoa.

Apos o término do procedimento de pesquisa e a analise dos dados com base
na metodologia abordada, os resultados poderdo ser consultados em
<https://drive.google.com/drive/folders/1KO9ptKz6icqVI6roBEKMELAIXP PMYN2?us

p=drive_link>. A referida pasta virtual sera de acesso controlado pelo pesquisador,

exclusiva para acesso dos participantes da pesquisa e sera alimentada com as
informacgdes / resultados da pesquisa. Os resultados também serdo publicados no

portal oficial do PROFEPT IFSC <https://www.ifsc.edu.br/en/profept/observatorio> ,

apos a defesa / aprovacédo da dissertacao.


https://drive.google.com/drive/folders/1KO9ptKz6icqVI6roB8kmELAIXP_PMYN2?usp=drive_link
https://drive.google.com/drive/folders/1KO9ptKz6icqVI6roB8kmELAIXP_PMYN2?usp=drive_link
https://www.ifsc.edu.br/en/profept/observatorio
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APENDICE 4 — PRODUTO EDUCACIONAL



INSTITUTO
FEDERAL

Santa Catarina

PRODUTO EDUCACIONAL

OFICINA: Gestao e Equidade Racial no
IFSC: Letramento Racial e Acoes
Afirmativas

-

Samuel de Souza Evangelista
Volmir Von Dentz

allg;
efasg
as
]
PROFEPT &
.I
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn



INSTITUTO
FEDERAL

Santa Catarina

Esta oficina é o Produto Educacional da dissertacao
“Representatividade negra na gestao publica federal:
acoes afirmativas e o caso da composi¢cao dos cargos

de gestao no Instituto Federal de Santa Catarina”,

vinculada ao ProfEPT — IFSC.

v

Samuel de Souza Evangelista
Volmir Von Dentz

bam
PROFEPT L

FFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFFF



INSTITUTO
FEDERAL

Santa Catarina

de Souza Evangelista, Samuel PRODUTO EDUCACIONAL : OFICINA: Gestao
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Produto Educacional (mestrado profissional) - Instituto Federal de Santa
Catarina, Campus Florianodpolis, Programa de Pés Graduagcdo em Mestrado
profissional em educacdo profissional e tecnoldgica em rede nacional,
Floriandpolis, 2025.

Inclui referéncias.

1. Mestrado profissional em educagao profissional e tecnoldgica em rede
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“Apesar dos retrocessos, nds temos observado muitos
avancos, especialmente pela conscientizacdo, nao sé de
negros, mas de todos aqueles que estao irmanados
com esse esforco de transformar esse pais em um pais
mais justo, fraterno e solidario.”
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Realizada no dia 21 de agosto de 2025, via plataforma RNP, a
oficina formativa teve como objetivo promover discussoes
sobre letramento racial no IFSC, sensibilizar sobre o racismo
estrutural/institucional e qualificar gestores para a aplicagao
do Decreto n® 11.443/2023, com foco em equidade e justica
social.

O ——

“Racismo: ou vocé combate ou vocé faz parte!”
Canal Preto




Neste primeiro momento, a apresentacao buscou
aproximar quem conduz a oficina do grupo,
compartilhando trajetéria e motivos que conectam o
facilitador ao tema. A ideia foi criar um vinculo inicial e
evidenciar que a discussao sobre equidade racial
atravessa vivéncias reais e experiéncias institucionais.

Quem sou eu?

| 4 VN
UNIAO E RECONSTRUCAO

GOVERNO e Samuel de Souza Evangelista;
M'Eﬁmé ';“ e Natural de Barbacena - MG;
! " e 29 anos;

e Iniciou no “mercado de
trabalho” aos 12 anos;

e Ex-aluno do IFsudesteMG;

e Participante do Pronatec (2012
a2014);

e Bolsista do Prouni;

e Hoje, servidor e mestrando no
IFSC, por meio das cotas PP;

UNIAO E REC




Como foi 0 meu percurso
formativo?

e No ensino de nivel médio, estudava pela manh3,
trabalhava no periodo da tarde e a noite e aos finais de
semana cursava o Ensino Técnico pelo Prouni;

* No Ensino Superior, conciliava os estudos com a rotina de
trabalho: atuava durante o dia das 9h as 17h, trabalhava
novamente no periodo noturno, das 19h as 7h da manha,
e dedicava os intervalos e horas vagas para 0O curso
superior.

B A R 5
UNIAO E RECONSTRUCAO

GOVERNO

MINISTERIC .‘
| ‘vt" ‘

EDUCAC

UNIAO E REC

GOVERNO

UNIAO E RECO .
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Formacao Académica

e Bacharel em Administracao (2018);
Licenciado em Ciéncias Sociais (2025);
Especialista em Gestao Estratégica de
Pessoas(2018); Especialista em Gestao
Escolar(2021); Mestrando em Educacao
(2025);

[ 4N
UNIAO E RECONSTRUC

GOVERNO
MINISTERIC .‘
EDUCAC ' D

UNIAO E REC

UNIAO E RECO b
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Trajetoria no IFSC

e Servidor lotado no Gabinete da Reitoria (2018 - atual);
e Atual Ouvidor Geral do IFSC; (Mandato de 2025 a 2028)

e Atuou como titular e/ou substituto nas seguintes fungdes:

Ouvidor Adjunto da Instituicao, sendo responsavel pelo monitoramento da Lei de
Acesso a Informacdo (AMLAI) e pelo Servico de Informacdo ao Cidaddo (SIC);
Chefe de Gabinete do Reitor; Diretoria Executiva; Ouvidoria Geral; Assessoria de
Assuntos Estratégicos e Internacionais; Assessoria Técnica; Membro eleito na
Comissao Propria de Avaliagdo (mandato 2018-2021); Portarias Institucionais;
Corregedoria; Analise Processual; Setor de Parcerias, Cooperacbes e
Colaboracgdes Técnicas.

| 4
UNIAO E RECONSTRUGCAO

GOVERNO
A
| .dB

UNIAO E REC
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Qual o motivo dessa minha apresentacao?

A importancia do meu local de fala aqui, €
ressaltar que a partir da educacao, da inclusao,
das politicas publicas, € possivel a ascensdo de
grupos minoritarios, principalmente de pessoas

pretas e partas.

A pergunta que fica é?

Se nao fossem as acoes, programas e projetos
de inclusao sera que o “Samuel” estaria aqui
hoje?

”
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Primeira Dinamica

Nesta primeira dinamica, buscamos
quebrar o gelo e, ao mesmo tempo,
provocar um olhar inicial sobre o
tema racial. A ideia é comecar de
forma leve, convidando o grupo a
participar e a construir o dialogo que

sera aprofundac
oficina. Afinal, a
racismo também

0 ao longo da
prender sobre

passa por abrir

espaco para escuta, descontracao e
reflexao coletiva.

”
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E claro que essa pergunta ndo tem uma
resposta simples, e nem cabe apenas
em uma oficina. Mas é justamente por
parecer “impossivel” que ela provoca.

Aqui, a intencao foi gerar descontracao,

mas também revelar percepcoes,
crencas e expectativas que teremos a
chance de problematizar ao longo da
oficina. O objetivo nao é encontrar uma
solucao imediata, mas comecar a
pensar sobre ela de forma critica e
coletiva.

”
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O Brasil carrega um legado de mais de
300 anos de escravidao. A abolicao
nao foi acompanhada de politicas
reparatorias, e o racismo foi se
adaptando estruturalmente as
instituicoes modernas, inclusive a
escola.

Quando falamos que o racismo comecou com a colonizagao,
estamos dizendo que, naquele tempo, paises da Europa
comecaram a invadir e explorar regioes da América e da
Africa, entre os séculos 14 e 17. Durante esse processo, 0s
europeus passaram a acreditar, que 0s povos que viviam
nesses lugares eram inferiores, apenas por serem diferentes
deles — especialmente por ndao serem brancos. Com isso,
surgiu a ideia equivocada de que essas pessoas hao
pertenciam a mesma "raga humana", o que ajudou a justificar
a dominacao e a escravidao.

(Fernandes, 1978; Munanga, 1999; Almeida, 2019; Gonzalez, 1983)
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Almeida (2018) define o racismo estrutural como
parte constitutiva das instituicoes. Nao se trata
de desvios individuais, mas de um sistema que

organiza o funcionamento da sociedade e
reproduz desigualdades.

Kabengele Munanga e Hasenbalg demonstram que
0 racismo institucional opera por omissao, por
invisibilidade, por auséncia de politicas ou agoes
especificas. Ele se manifesta quando a instituicao se
omite diante da desigualdade racial.

”
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Como as formas racismo se
manifestam?

e De forma pessoal ou criminal: quando aparece em atos

explicitos, como agressoes fisicas, injurias raciais,
ameacas e praticas de d6dio, tipificadas pela lei como
crime.

* De forma estrutural: nas desigualdades histdricas que se

reproduzem na sociedade, afetando acesso a educacao,

saude, renda, moradia e oportunidades, mesmo sem uma

acao direta de um individuo.

e De forma institucional: quando as proprias instituigoes —
escolas, 6rgaos publicos, empresas — reproduzem

praticas e regras que dificultam ou negam direitos, seja

por discriminagao direta, seja pela omissao em enfrentar

as desigualdades.

Como a manutencao do privilégio
branco se manifesta?

18



O Racismo institucional
(principalmente) se manifesta no
rigor da lei; Ja o privilegio branco

(ndo somente) nos beneficios da lei;

<€ HOMEMBRANCO

<€ MULHER BRANCA

<€ HOMEMNEGRO

/ \@ MULHER NEGRA

Essa hierarquia ndo € casual: ela expressa como a
sociedade distribui poder, oportunidades e
reconhecimento social. Enquanto o racismo

institucional opera nos mecanismos de exclusao, o
privilégio branco atua na naturalizacao dos

lugares de poder ocupados majoritariamente por

pessoas brancas. Esses privilégios ndo dependem
de intencao individual, mas de estruturas
historicas que favorecem determinadas posicoes
sociais. Reconhecer essa parametro € o primeiro
passo para transforma-lo.

v
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Segundo Sueli Carneiro, o racismo estrutura-
se a partir da negagao do outro (o negro), mas
também se sustenta na afirmacgao silenciosa
da branquitude como norma, como padrao
universal e neutro.

Segundo Cida Bento, a branquitude é um

espaco de privilégios mantidos por pactos

narcisistas que protegem o grupo branco,

muitas vezes sem que os proprios brancos
se deem conta disso.

Branquitude Acritica _ Branquitude Critica
E quando a pessoa branca E quando a pessoa branca
aceita, mesmo sem decide ndo ser cumplice:
perceber, os privilégios da reconhece o racismo, rejeita
sua cor. Esse siléncio seus privilégios e se
mantém vivo o racismo. compromete a enfrenta-lo
Optar por nao agir é todos os dias. E uma
escolher conservar e escolha consciente e ativa
justificar a desigualdade pelo antirracismo.
racial.

20



Intensificam a pratica de discriminacao

Cor de pele / etnia
Idade
Religiao
Origem
Estética corporal
Orientacao afetivo-sexual
Deficiéncia

Escolaridade
Identidade de género
Renda

21



Autores como Saviani e Frigotto
mostram que a Educacao Profissional
e Tecnologica (EPT), embora tenha
potencial emancipador, historicamente
reproduziu dualidades e desigualdades L
de classe e raca, separando educacao
técnica e intelectual.

A EPT deve desafiar a ideia de que
pessoas negras pertencem apenas
ao trabalho manual ou operacional.
Quando integra saberes, valoriza
trajetdérias e rompe esteredtipos, a
instituicao cumpre sua funcao social.
Promover essa integracao é garantir
uma formacdao humana integral e
antirracista.

A Educacao Profissional e Tecnoldgica tem o
dever de reconhecer que desigualdades
raciais atravessam trajetorias educacionais.
Assumir essa realidade permite criar
estratégias efetivas de combate ao racismo
institucional.

A EPT sé cumpre sua missao social quando
reduz desigualdades, nao quando as reproduz
em seus espacos.
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Essa ldgica de separacao persiste nas
instituicdes contemporaneas, inclusive na
forma como se organizam os curriculos e as
oportunidades de ascensao nos Institutos
Federais Ramos (2011). A populagao negra,
muitas vezes, € associada ao trabalho de base,
técnico, operacional — e raramente a lideranca,
ao planejamento e a gestao.

Apesar da legislacao inclusiva e da missao social, o
IFSC ainda apresenta, em sua gestao, um quadro
majoritariamente branco.

A pesquisa mostrou que menos de 10% dos cargos
de direcao e chefia sao ocupados por pessoas
negras.
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Em 2024, haviam mais de 600 cargos de gestao (CD, FG,
FCC). Desses, menos de 10% eram ocupados por pessoas
autodeclaradas negras, embora a populagao negra represente
23% da populagao catarinense e 56% da populacao
brasileira.

Necessidade de Acao:

A sub-representacao evidencia a
necessidade de politicas afirmativas que
visem equilibrar essa desigualdade,
alinhando-se ao compromisso nacional de
reparacao historica e justica social.

] —
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Lei n° 10.639/2003 - Torna obrigatério o ensino da Histoéria
e Cultura Afro-Brasileira nas escolas da educacao basica.
Decreto n°® 7.589/2011 - Pronatec (Programa Nacional de
Acesso ao Ensino Técnico e Emprego)

Lein® 11.096/2005 - Prouni (Programa Universidade para
Todos)

Lei n® 12.288/2010 - Estatuto da Igualdade Racial —
Estabelece diretrizes para eliminar a discriminacao racial e
promover a igualdade de oportunidades para a populacao
negra.

Lein® 12.711/2012, alterada pela Lein® 14.723/2023 -
Lei de Cotas no Ensino Superior — Garante reserva de 50%
das vagas em instituicoes federais para estudantes de
escolas publicas, com subcotas para pretos, pardos,
indigenas, quilombolas e pessoas com deficiéncia.

Lei n® 14.914/2024 - Politica Nacional de Assisténcia
Estudantil (PNAES)

Lei n® 15.142/2025 - Cotas Ampliadas em Concursos
Publicos — Amplia a reserva para 30% das vagas,
abrangendo também indigenas e quilombolas; substitui a Lei
n° 12.990/2014.

”



Publicado em marco de 2023, o decreto determina
que, até 31 de dezembro de 2025, pelo menos
30% dos cargos comissionados e de fungao de

confianca no executivo federal sejam ocupados por

pessoas negras.

Tipo de Cargo / Funcio

Ocupantes
Homens

Brancos

Ocupantes
Mulheres

Brancas

Ocupantes
Homens

Negros

Ocupantes
Mulheres

Negras

Total de

Cargos

Cargos de Diregdo (CD) 63 49 7 3 122

Fungdes de Confianga (FG) 113 160 26 20 319

Fungdo Cormssionada de

Coordenacio de Curso (FUC 108 53 12 5 178

FCC)

Departamento de Sele¢do de Pessoas - [FSC, 2024

O cenario do IFSC reflete uma realidade que se repete no
setor publico e privado em todo o pais: a predominancia de
pessoas brancas nos principais espagos de comando e
decisao. Essa configuragao historica evidencia que a
desigualdade racial atravessa estruturas institucionais e
reforca a necessidade de politicas afirmativas que enfrentem
essa légica e ampliem a representatividade negra na gestao.
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Vocé ja teve a oportunidade de ocupar cargos da alta gest&o, em nivel de CD (Diretor/a CD-2, Vice

CD-3, Reitor/a CD-1 ou Pré-Reitor CD-2 e Diretoria Executiva CD-3) no seu Cadmpus ou na Reitoria?
112 respostas

@ Sim, atualmente ocupo um cargo de
gestéo.

@ Sim, no passado ocupei um cargo de
gestéo.

@ Nao, nunca tive essa oportunidade, mas
tenho ou ja tive interesse.

@ N3o tenho interesse.

Vocé ja teve a oportunidade de ocupar os demais cargos de gestdo em nivel de CD (Diretoria

sistémica - CD3 e Chefe de Departamento CD - 4), no seu Campus ou na Reitoria?
112 respostas

@ Sim, atualmente ocupo um cargo de
gestéo.

@ Sim, no passado ocupei um cargo de
gestéo.

@ Nao, nunca tive essa oportunidade, mas
tenho ou ja tive interesse.

@ Nazo tenho interesse.




O que o Decreto muda

Historicamente, os cargos de gestao sao
preenchidos por confianca, sem critérios
de equidade racial. O decreto tensiona
essa logica, exigindo que a gestao atue
para reparar desigualdades raciais no
acesso ao poder institucional.

Implementacao no IFSC

e O IFSC criou em 2023 um Grupo de Trabalho
para estudar a aplicacao do decreto.

J Foi aprovada uma resolu¢dao no CONSUP
(Resolucao n® 149/2025) para regulamentar a
reserva de vagas para negros.

v
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Exemplo de Distribuicao:

Campus Florianopolis:

Dos 35 cargos de Funcao Gratificada (FG), 10 devem
ser ocupados por servidores negros, e das 29 vagas
de Funcao Comissionada de Coordenacao de Curso
(FCC), 9 sao reservadas para essa
representatividade.

Reitoria:
e Cargos de Direcao (CD):
o CD-1: 1 cargo, sem reserva devido a
singularidade da posicao.
o CD-2: Com 6 cargos disponiveis, 2 devem ser
ocupados por servidores negros.
o CD-3: Dos 12 cargos, 4 sao reservados para
a ocupacao por pessoas negras.
o CD-4: Dos 17 cargos disponiveis, 5 devem
ser ocupados por servidores negros.

v
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v~\\
/ \

Portaria do(a) Reitor(a) N° 2731 de 7 de ;
agosto de 2025 //

Criacdao da Comissao: Uma comissao central, instituida
via portaria do Reitor, responsavel pelo monitoramento
do cumprimento da resolucao, devendo apresentar
relatérios anuais ao CONSUP.

Implementagao de Selecdes Especificas:
Lancamento de editais especificos para a
ocupacao das vagas reservadas para pessoas
negras.

Fortalecimento da Cultura de

Autodeclaragao: Incentivo a

autodeclaracao racial entre

servidores, com campanhas
internas que reforcem a
importancia e o valor da

diversidade no servico publico.
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Impacto na Estrutura do IFSC: A regulamentacao
da ocupacao por pessoas negras nos cargos de
comissao e confianca representa um marco para
o IFSC, promovendo uma politica institucional
que combate desigualdades estruturais e
fortalece o compromisso com a equidade racial.

Avanco Institucional: Ao estabelecer critérios
claros e processos de fiscalizacao, como a
comissao de acompanhamento, o IFSC d&a um
passo importante na construcao de um ambiente
de trabalho mais justo e inclusivo.

ey 1.5

A Te
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Apesar dos avangos, a implementacao
enfrenta resisténcia....

A logica meritocratica, quando aplicada de
forma “neutra”, ignora as barreiras historicas
enfrentadas por pessoas negras. O mérito real

sO pode ser avaliado em condicoes de
equidade, que hoje nao estao garantidas.

O letramento racial é a capacidade de perceber,
nomear e atuar contra o racismo. Vai além de “nao
ser racista”: € um compromisso ativo e continuo
com a justica racial. E uma competéncia essencial
para gestores publicos.

A pesquisa revelou que muitos gestores do IFSC nunca
participaram de formacdes sobre racismo, diversidade ou
acoes afirmativas. Ha inseguranca sobre como implementar
as mudancas.
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Gestores sao agentes estratégicos na
promocao da equidade. Eles decidem
nomeacoes, orientam a cultura
institucional e representam a instituicao.
Sua atuacao (ou omissao) impacta
diretamente na inclusao ou exclusao de
pessoas hegras.

Ou seja, a necessidade de mais
momentos de formacao.

O gestor precisa assumir um compromisso
ético com a promocao da igualdade racial.
Isso inclui revisar praticas, identificar
barreiras e intervir frente a situacoes
discriminatorias.

A omissao reforca desigualdades; a agao
consciente as desmonta.

Seu papel € assegurar que a
instituicao avance do discurso para a
pratica efetiva.
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Nesta etapa, convidamos os participantes a refletirem
sobre como suas proprias atuacoes, enquanto gestores
ou conselheiros, podem fortalecer ou, ao contrario,
dificultar a implementacao da equidade racial no IFSC.
A partir dessa pergunta, foram socializadas percepcoes,
desafios e responsabilidades, aprofundando o papel
decisivo desses agentes na transformacao institucional.

Pergunta para reflexao: “Como a atuagao do
gestor(a) ou conselheiro(a) pode contribuir ou
dificultar a implementacao da equidade racial no
IFSC?”

Leitura voluntaria de algumas contribuicoes. Reflexao
coletiva sobre os compromissos possiveis, os desafios
praticos e as resisténcias institucionais enfrentadas.
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Conclusoes
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1. O racismo é estrutural e institucional.

Esta presente em todas as esferas da sociedade, inclusive nas
instituicdes educacionais. Reconhecer sua existéncia é essencial para
combaté-lo com seriedade. Gestores e conselheiros devem atuar como

agentes transformadores desse cenario.

2. Utilizar a branquitude de forma critica @ um dever ético.

E preciso reconhecer os privilégios estruturais que a branquitude
carrega historicamente. Colocar esses privilégios a servico da
equidade, de forma consciente e critica, € uma responsabilidade
especialmente de quem ocupa lugares de poder e decisao.

3. A Educacgao Profissional e Tecnoldgica (EPT) é um espaco
contraditorio.

Ela pode tanto reforcar a ldgica da exclusao, perpetuacao das origens
separatdrias, quanto se tornar instrumento de emancipagao. Cabe a
nds garantir que a EPT promova uma formagao critica, humana e
integral.

4. A separacao entre trabalho manual e trabalho intelectual sustenta
desigualdades historicas.
Essa dualidade foi construida ao longo do tempo para subalternizar
corpos negros e periféricos. A EPT deve superar essa ldgica,
garantindo o direito de todos a formacdo plena.

5. As agOes afirmativas sao mecanismos de reparacao histérica.

Programas como cotas raciais, Prouni, Pronatec e ENEM ampliam o

acesso e combatem desigualdades estruturais. Sua implementacao
deve ser efetiva, monitorada e valorizada institucionalmente.

6. Os espacos de poder e decisao devem ser representativos.
E fundamental garantir a presenca de pessoas negras, indigenas e
demais grupos historicamente marginalizados nos cargos de gestao,
nos conselhos e em todas as esferas institucionais.
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7. E necessario criar e fortalecer politicas institucionais que
garantam a participagao das classes minorizadas.

Essa presenca deve ser assegurada em todos os espacos de
deliberacao e formulagao institucional, como CONSUP, CODIR e CEPE,
contribuindo para uma gestao verdadeiramente democratica e
inclusiva.

8. Capacitagao e letramento continuo sao fundamentais.

E urgente promover formacdes permanentes para gestores,
conselheiros, servidores e toda a comunidade académica. S6 pela
educacgao é possivel desconstruir o racismo estrutural e suas herancgas
histdricas, fortalecendo uma cultura de equidade no IFSC.
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