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Escrever pressupde um dinamismo proprio do sujeito da escrita, proporcionando-lhe
a sua auto inscri¢do no interior do mundo. E, em se tratando de um ato empreendido
por mulheres negras, que historicamente transitam por espagos culturais
diferenciados dos lugares ocupados pela cultura das elites, escrever adquire um
sentido de insubordinacdo. (EVARISTO, 2007, p. 21)



RESUMO

As acOes afirmativas se apresentam desde os anos 1960 como politica social de
combate a discriminacdo e desigualdade étnica, de género e de renda em nossa
sociedade. No Brasil a Lei 12.990/2014 surge como ferramenta institucional de acao
afirmativa, para promover o acesso equanime de pessoas negras ao servi¢o publico
federal. Entretanto, pesquisas demonstram que a execucao desta politica publica, sob
determinadas metodologias, dificulta o devido atendimento aos resultados desta agao.
A Universidade Federal de Pernambuco enquanto 6rgdo publico atingida pelo
isomorfismo coercitivo desta lei, tem operado na oferta de vagas em concursos
publicos desde sua publicacéo, utilizando metodologias diversas com a finalidade de
garantir o cumprimento devido desta acdo afirmativa através de seus editais.
Compreendemos que tais acbes empreendidas fazem parte de um processo de
institucionalizacdo desta politica publica. Deste modo o presente trabalho executa
uma analise, a luz da Teoria Institucional do estudo das organizagdes, utilizando como
aparato a perspectiva de Tolbert e Zucker (2010) na analise dos procedimentos
adotados pela universidade, a fim avaliar as etapas apresentadas no processo de
institucionalizacdo da politica de cotas para negros nos concursos promovidos pela
Universidade Federal de Pernambuco. Utilizamos dados descritivos para verificar os
resultados dessa politica afirmativa nas vagas ofertadas de 2014 a 2022, bem como
entrevistas em profundidade, objetivando compreender o processo institucional de
execucdo da legislacdo estudada, suas acdes administrativas e as modificacbes

metodoldgicas definidas pela UFPE nesta série temporal.

Palavras-chave: Cotas; A¢Oes Afirmativas; Teoria Institucional; Institucionalizagéo.



ABSTRACT

Affirmative actions have been presented since the 1960s as a social policy to combat
ethnic, gender, and income discrimination and inequality in our society. In Brazil, Law
12.990/2014 emerges as an institutional tool for affirmative action, to promote
equitable access of black people to the federal public service. However, research
shows that the implementation of this public policy, under certain methodologies,
hinders the proper fulfilment of the results of this action. The Federal University of
Pernambuco, as a public institution affected by the coercive isomorphism of this law,
has been offering vacancies in public tenders since its publication, using various
methodologies to ensure the proper fulfilment of this affirmative action through its
announcements. We understand that such actions undertaken are part of a process of
institutionalization of this public policy. Thus, this work performs an analysis, in light of
the Institutional Theory of the study of organizations, using Tolbert and Zucker's (2010)
perspective in analyzing the procedures adopted by the university, in order to evaluate
the stages presented in the institutionalization process of the quota policy for black
people in the tenders promoted by the Federal University of Pernambuco. We used
descriptive data to verify the results of this affirmative policy in the vacancies offered
from 2014 to 2022, as well as in-depth interviews, aiming to understand the institutional
process of implementing the studied legislation, its administrative actions, and the
methodological modifications defined by UFPE in this time series.

Keywords: Quotas; Affirmative Actions; Institutional Theory; Institutionalization.
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1 INTRODUCAO

Ao afirmar “quando me amam, dizem que é a despeito da minha cor, quando
me detestam acrescentam que ndo é pela minha cor (..) em ambas as situa¢gfes nao
tenho saida”, Fanon (1952, p. 94) ilustra como o racismo adentra toda a experiéncia
vivida pelo negro na sociedade, e demonstra como pessoas racistas se utilizam,
conforme conveniente, do dominio ou ignoréncia sobre o tema para manté-lo vivido e
operante.

Como descrito por Almeida (2018), pessoas negras sofrem com o dominio de
uma supremacia branca politicamente construida, com menores indices de
escolaridade, menos acesso a politicas de saude, menor remuneragdo € menor
participagdo em posigcoes representativas. Tal fato se expressa no que o autor
organiza enquanto concepc¢fes sobre racismo: o racismo individual, o racismo
institucional e o racismo estrutural.

No presente texto iremos nos aprofundar na concepcao institucional de
racismo, uma vez que consideramos que os conflitos raciais fazem parte das
instituicbes e a desigualdade racial como consequéncia, ndo apenas de acdes de
grupos isolados, mas da hegemonia branca existente nas instituicdes, que se utiliza
de mecanismos institucionais na imposicao de seus interesses (ALMEIDA, 2018).

Para tal, traremos destaque a Teoria Institucional enquanto base de
investigagéo, para compreensdo do modelo organizacional adotado pela Universidade
Federal de Pernambuco, em seu empenho para fins de implementacdo da lei
12.990/2014, que impde a reserva de vagas para pretos e pardos em seu acesso ao
servigo publico federal, enquanto politica de acdo afirmativa em destaque para esta
finalidade no Brasil.

Para Feres Junior et al (2018, p. 13) “acao afirmativa é todo programa, publico
ou privado, que tem por objetivo conferir recursos ou direitos especiais para membros
de um grupo social desfavorecido, com vistas a um bem coletivo”. Guimaraes (1999,
p.166-167) afirma que para discutir politicas de ag&o afirmativa no Brasil, & preciso
considerar duas perspectivas: “(...) uma perspectiva axioldgica e normativa (...), e uma
segunda perspectiva (...) de natureza historica e socioldgica”.

Para Guimaraes (1999), os debates a partir desta ultima perspectiva, aqui
adotada, podem refletir sobre as potencialidades, a eficiéncia e eficacia de politicas

publicas para a ascensdo de negros a posi¢des e ocupagbes que lhes tém sido
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historicamente pouco acessiveis. Além disso, ainda que as cotas raciais nao
combatam diretamente 0 racismo enquanto estrutura, estas proporcionam um
processo de desracializacdo das instituicdes publicas e interfere na universalidade
branca, atualmente dominante em suas fun¢des, oferecendo ao setor publico, no caso
em questdo as Universidades, o atendimento de demandas das pessoas negras
(GUIMARAES, 1999).

Helal (2021), em um estudo sobre o acesso a cargos publicos no Brasil,
identificou que pretos e pardos possuem menores chances de ocupar cargos
gerenciais, em comparacao aos brancos, controlando tal efeito por escolaridade. As
acOes que envolvem a inclusdo de pessoas negras em determinados espacos,
acabam por gerar mais uma ferramenta de exclusédo deste grupo, pois acdes de
integracdo nao necessariamente garantem a ocupacgao de posi¢cdes de poder nesses
espacos, por consequéncia ndo serdo necessariamente pessoas negras a decidir
como se dara o processo de inclusdo (SCHWARCZ, 2013).

Considerada um avanco dentre as politicas de acdo afirmativa no Brasil, a Lei
12.990, publicada em junho de 2014, determina a reserva de 20% das vagas de
concursos publicos federais para pessoas pretas e pardas seguindo a classificacao
de cor ou raca utilizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE,
guando o certame incluir nimero igual ou superior a trés vagas de um determinado
cargo.

O estatuto de igualdade racial define o grupo composto por pessoas
autodeclaradas pretas e pardas, seguindo o mesmo critério do IBGE, como
formadoras do grupo de pessoas negras, foco das acfes afirmativas vinculadas ao
Estatuto e demais legislacdes federais, incluindo a lei estudada neste trabalho. Neste
texto abordaremos por vezes os termos “negros”, “pessoas negras” ou “pretos e
pardos” como pertencentes a mesma coletividade, enquanto finalidade desta politica
publica de discriminacédo positiva (RIOS, 2018).

Observamos relevante destacar que a lei 12.990/14 é fruto de anos de luta de
movimentos sociais negros NO nNOsSsSO pais, partindo do reconhecimento que
vivenciamos uma sociedade desigual em oportunidades. Apesar de considerarmos
com efeito a promulgacgao desta lei enquanto um avanco nos esfor¢gos de promocéo a
equidade racial, apés oito anos de sua sancdo, pode-se observar em varias

instituicées publicas que o nimero de pessoas negras presente em cargos de tomada
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de decisdo ou cargos que exigem nivel de ensino superior continua pequeno, e
acompanha o viés de racismo estrutural e institucional presente em nosso pais.

Para Almeida (2019), a desigualdade racial presente em nossa sociedade é
consequéncia ndo somente de acdes individuais, mas também do posicionamento
estratégico de grupos raciais favorecidos em instituicdes, de forma hegemonizada.
Quando afirmamos que o racismo é estrutural defendemos que o funcionamento da
sociedade sem interferéncias de politicas afirmativas em seu consenso de
normalidade tera resultados racistas em todas as camadas sociais. O racismo
brasileiro € resultado de como uma sociedade, originada de um modelo escravista,
funciona em sua normalidade.

Diversos autores tém realizado estudos sobre a efetividade das acobes
afirmativas e sobre sua intercessao com as instituicbes, a exemplo de Guimaraes
(1999), Moehlecke (2002), Piovesan (2008), Feres Junior (2018), Tavares (2018),
Mello e Resende (2019) Bulhdes e Arruda (2020), Batista e Mastrodi (2020), dos quais
alguns resultados e perspectivas serdo apresentados no decorrer do texto.

Tais trabalhos séo inteiramente relevantes na avaliacdo da efetividade das
cotas raciais e contribuem para a discussdo sobre como o racismo institucional
presente em nossas organizacdes afeta a insercdo de negros no servico publico.
Entretanto tais contribuicbes acompanham a perspectiva deste efeito sobre os
candidatos. A exemplo da pesquisa realizada por Bulhfes e Arruda (2020), a
concentracéo destes estudos tem desenvolvido andlises sobre os resultados destas
cotas para o numero de servidores de fato inseridos no servico publico, onde os
autores conseguiram identificar, de forma pertinente a ineficacia destas acfes
afirmativas.

Importante recordar que as acdes afirmativas raciais pela lei de cotas,
considerada um sistema de discriminacéo positiva, para ingresso no servico publico
por meio da lei de 2014, passaram por Agcdo Declaratéria de Constitucionalidade
(BRASIL, 2017). O julgamento desta ADC foi uné&nime, ao declarar a
constitucionalidade da lei em questédo. Nao € possivel, contudo, afirmar que avangos
e reflexdes acerca deste dispositivo legal ainda ndo sejam necessarios.

Conforme descrito por Batista e Mastrodi (2020, p. 2491) a lei de cotas nao
garante que a sociedade seja racialmente democratica, sendo uma ferramenta
importante no combate ao racismo institucional, entretanto insuficiente pela sua

propria composicdo e pelas consequéncias operacionais para a Administracéo
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Plblica. Apds o estabelecimento normativo desta acdo, as organizacdes publicas
federais passaram a operacionalizar a implementacdo desta norma, de modo a
garantir a aplicacdo da lei, conciliando os principios da administracéo publica com seu
planejamento interno, a fim de garantir o aumento do nimero de servidores negros
nas instituicoes.

Entretanto, através da andlise destes estudos, podemos observar, desde a
publicacdo da leiem 2014, que os moldes para a implementacao desta acao afirmativa
pelos 6rgados publicos federais ndo foram estabelecidos com a devida clareza e exige
de cada organizacao a percepcao de sua insuficiéncia, bem como a adaptacdo do seu
modelo de acordo com sua interpretacao.

Portanto, identificamos que o estudo sobre racismo nas organizacdes, bem
como sobre as praticas necessarias para combaté-lo, requer a analise sobre seu
carater institucional, de maneira que possamos refletir sobre o papel das instituicdes
diante do fenbmeno e sobre as acfes que estas tém fomentado através de
discriminagBes negativas, ou estratégias que podem vir a desenvolver para combater
o0 racismo institucional, em oposicao a prética atual.

Os estudos analisados e considerados para esta pesquisa demonstraram uma
baixa institucionalizacédo das politicas de acao afirmativa. Desta forma consideramos
relevante decantar este processo de institucionalizacdo e para tal, exploraremos no
decorrer do texto as etapas necessarias apresentadas por Tolbert e Zucker (2010),
que sequencia as transformacdes institucionais em fases de habitualizacao,
objetificacdo e sedimentacdao.

Ademais, consideraremos a analise sobre a relacdo entre raca e
institucionalismo apresentada por Rojas (2017), dado que o autor, através de sua
pesquisa, questiona como as questdes raciais moldam os campos organizacionais e
como raca e institucionalizacéo coexistem e se amparam em uma relacdo dinamica.
Para o autor existem métodos que podem ser utilizados para incorporar as questdes
raciais ao estudo das instituicdes e como a analise institucional pode contribuir na
mudanca institucional em nivel macro.

Diante disso gostariamos de respostas para a seguinte pergunta: Como tem
ocorrido o processo de institucionalizacéo da lei 12.990/2014 na Universidade Federal
de Pernambuco, que visa garantir as cotas para pretos e pardos e seu acesso ao

servico publico federal?
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1.1 OBJETIVO

1.1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar o processo de institucionalizacdo da lei 12.990/2014 na Universidade
Federal de Pernambuco, que garante as cotas para pretos e pardos e seu acesso ao

servico publico federal.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Dimensionar a quantidade de vagas disponibilizadas na Universidade Federal
de Pernambuco, a partir da aplicacao da lei 12.990/14 entre os anos de 2014 e
2022.

e Analisar normativas publicadas pela instituicho, bem como processos
administrativos e juridicos referentes a implementacéo da lei 12.990/14, na
UFPE.

e Analisar como atuam as comissdes de heteroidentificacdo nos processos
seletivos da UFPE a partir da publicacdo da Portaria Normativa n° 4, de 6 de
abril de 2018.

1.2 JUSTIFICATIVA

Enquanto mulher negra, esta pesquisadora decide estudar sobre suas proprias
epistemologias e sobre racismo, no intuito de compreender de onde vem o 6dio e 0
desprezo que toda uma raca destila sobre si e aos seus semelhantes. Parte da
estrutura do racismo esta consolidada através da alteridade de pessoas negras e
universalidade da branquitude. Como afirma Toni Morrisson (1993), as pessoas
negras representam tudo aquilo que o branco ndo quer se parecer. Tal perspectiva
nos relembra que muitos estudos desenvolvidos nos ultimos séculos avaliaram as
pessoas negras enquanto problema, refletindo o imaginario branco sobre 0s negros,
diferente de estudos sobre 0s negros enquanto sujeitos em suas diversidades e sobre
a negritude, ou como denomina Ramos (1954) o Niger Sum.

A patrtir deste ponto esta pesquisadora considera que o racismo institucional se

caracteriza por uma manifestagcdo das organizagbes enquanto entidades coletivas
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sendo, portanto, um caminho para seu aniquilamento a intersec¢do entre estudos
sobre os resultados das acfes afirmativas e estudos sobre a Teoria Institucional por
esta envolver a estruturacdo de uma conformidade com as leis, referéncias
normativas, regras culturais e cognitivas, na prevaléncia, sobrevivéncia e
prosperidade das organizacbes (AMARANTE, 2017)

Deste modo, analisamos que a justica social tem cada vez mais destaque na
agenda publica nacional e internacional e as a¢fes afirmativas tem sido objeto de
estudo de diversos pesquisadores, principalmente sobre a legalidade e execucgao
juridica de tais politicas ou quanto aos resultados numéricos dessa politica afirmativa,
entretanto poucas pesquisas foram encontradas sobre a operacionalizacdo da lei
pelas instituicbes e como a acdo discricionaria dos agentes publicos afeta os
resultados da aplicacdo da legislagdo e consequentemente, no caso em questao,
afeta 0 nimero de negros presentes no servico publico federal.

Ha uma lacuna tedrica quanto a estudos sobre a perspectiva institucional, visto
que as pesquisas encontradas retratam principalmente os resultados para 0s
beneficiarios da lei de cotas, a exemplo dos trabalhos de Bulh&es e Arruda (2020) e
Batista e Mastrodi (2020), do mesmo modo que poucos estudos foram realizados no
intuito de avaliar a abordagem institucional perante a normatizacdo das cotas.

O pesquisador Fabio Rojas (2017), nos apresenta esta critica sobre o reduzido
namero de pesquisas sobre as questdes raciais, que o0 autor pontua como um topico
sociolégico central, e os estudos sobre o institucionalismo, destacado pelo autor como
um paradigma central para o estudo das organiza¢des. Para o autor ha poucos
trabalhos debrucados sobre as duas tematicas em conjun¢do, bem como suas
correlagoes.

A escolha pela Universidade Federal de Pernambuco como organizacao
estudada inicialmente se apresentou pela conveniéncia desta pesquisadora, também
servidora concursada da UFPE desde 2012, que se sentiu provocada através da
observacéo diaria dos resultados possivelmente ineficientes da insercéo de pessoas
negras atraves do sistema de cotas, entretanto consideramos relevante que o estudo
se desenvolva sobre a Universidade Federal de Pernambuco, visto que perante
investigagdes preliminares foram desenvolvidas estratégias diversas pela instituicdo
a fim de aperfeicoar a operacionalizacéo da Lei n°® 12.990/14.

Através de levantamentos preliminares identificamos que a metodologia de

operacionalizagéo da lei n° 12.990/14 pela UFPE foi ajustada apds processo judicial



19

movido por uma candidata da ampla concorréncia que acarretou a exoneracao de uma
servidora negra da instituicAo, nomeada através da politica de cotas estudada
(FRAGA, 2022).

Partindo da compreensao de que ao Estado cabe garantir iniciativas que
possam reparar historicamente as consequéncias do racismo, destacamos que
pesquisar o tema contribui para melhorias nas praticas organizacionais e estratégias
adotadas para atingir tais iniciativas. A presente pesquisa visa contribuir para a
construcéo de processos seletivos com equidade, através de uma melhor efetividade
das politicas de equidade no Brasil.

Ademais, para a Universidade Federal de Pernambuco, pretendemos contribuir
com a analise das complexidades que a organizacao entesta na implementacao desta
politica afirmativa e busca-se alcancar o reconhecimento da préatica do racismo
institucional nas organizacdes que compdem as estruturas publicas brasileiras,
visando auxiliar no processo de compreenséao do papel da UFPE enquanto instituicdo

no combate as praticas racistas.
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2 RACA E RACISMO

A palavra raca tem origem do latim ratio, que significa categoria ou espécie,
surgindo a partir dos primeiros estudos sobre a classificacdo dos seres vivos,
agrupados de acordo com suas caracteristicas fisiolégicas em comum e potencial
hereditariedade. As ciéncias naturais, entre os séculos XVII e XIX, utilizaram o termo
apenas fundamentado na biologia (MOORE, 2007), sendo, portanto, utilizado também
para categorizar a diversidade humana de acordo com suas caracteristicas
fisicamente contrastadas (MUNANGA, 2003). Entretanto, quando nos referimos a
espécie humana, a classificacdo de raca atualmente ndo pode ser estabelecida em

termos apenas bioldgicos.

Para Guimardes (2003) o termo raca mantém as duas classificacdes: uma
apresentada pela biologia genética e outra pela sociologia. O autor descreve ainda
que raca esta para a sociologia como uma construcdo social, uma narrativa sobre as
origens de um determinado grupo, que pode variar em cada pais de acordo com as
influéncias culturais de cada povo. Para este trabalho consideraremos o conceito
sociolégico de raca, entretanto destacamos a relevancia naturalista da origem da
palavra, pois as interpretacdes bioldgicas sobre raca foram utilizadas como alicerce

para discriminacao racial até a primeira metade do século XX.

Segundo Moore (2007, p. 38) raga é “uma construgao sociopolitica” e o autor a
diferencia do racismo, pois para ele, este se trata de um fenbmeno antecedente a sua
definicdo. O autor descreve o racismo como um fenémeno histérico originado de
conflitos reais ocorridos na historia dos povos, afirmando que os primeiros registros
de discriminacdo racial nas préaticas escravistas foram praticados pelo Império
Mulcumano, sendo este responsavel pelo inicio do processo de escravizacdo de
africanos, baseados em crencas religiosas associando a negritude a uma maldicao
(MOORE, 2007).

Deste modo, compreendemos que 0 processo de colonizacdo europeu
desempenha papel fundamental na escravizagao dos africanos e seus descendentes
em diaspora. As determinacdes escravistas se respaldavam em estudos biolégicos
sobre a diversidade humana, realizados nos séculos XVIII e XIX, que defendiam a
continuidade entre aspectos fisicos e morais das racas, associando a teoria

by

evolucionista a diferenciacdo de grupos em ragas, e conjecturando um perfil de



21

inferioridade as pessoas nao brancas. O impacto de centenas de anos sobre a
vivéncia de pessoas negras na sociedade atravessa a individualidade e permanece
presente nas instituicbes como figuras politicas atuantes no processo de

disseminagé&o do racismo.

Para Mbembe (2017, p. 27) a raga “ndo passa de uma ficgéo util (...), de uma
projecéo ideoldgica (...), uma figura autbnoma do real, cuja forca e densidade podem
explicar-se pelo seu carater extremamente mével, inconstante e caprichoso”. Além
disso, segundo a Teoria Critica da Raga (TCR), racismo é definido como qualquer
agenda ou prética de discriminacdo, segregacao, persegui¢cdo ou maus tratos com
base no pertencimento a raca ou grupo étnico. Para a TCR as racas ndo sao
estabelecidas em critérios objetivos, inerentes ou fixos, sendo categorias criadas pela
sociedade, que a manipula ou descarta de acordo com a conveniéncia de um grupo
dominante (DELGADO; STEFANCIC, 2021).

2.1 RACISMO E O SER NEGRO NO BRASIL

O humanismo que definiu o desenvolvimento da modernidade na civilizagédo
por séculos categorizou-se por uma “tirania de universalidade”, como bem descrito
por Munanga (2006) em que o conceito essencialista do homem poderia justificar a
discriminacao de tudo aquilo que ndo se encaixasse no universal. As pessoas negras
no Brasil até a primeira metade do século XX, por vezes, observados enquanto
individuos desumanizados, pensamento que marca a vivéncia deste grupo social em
todo seu desenvolvimento histérico. Mbembe (2017) descreve o colonialismo como
projeto de universalizacdo, em que os colonizados passavam por um processo de

“civilizagdo” nos moldes europeus.

Para Souza (1983) em sociedades racistas, como no caso do Brasil, o racismo
exerce funcdes simbdlicas (valorativas e estratificadoras) que possibilitam a
distribuicdo de individuos em diferentes posi¢des na estrutura de classe. A autora
afirma ainda que:

Na ordem social escravocrata, a representacdo do negro como socialmente
inferior correspondia a uma situagdo de fato. Entretanto, a desagregacéo
desta ordem econdmica e social e sua substituicio pela sociedade capitalista
tornou tal representacéo obsoleta (SOUZA,1983).
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Tal obsolescéncia ndo decorre da inexisténcia de racismo em uma sociedade
capitalista. Como bem descreveu Fanon (2018) na sociedade moderna nao existe
mais a necessidade de afirmagcdo constante e expressiva de uma superioridade
branca perante os negros, pois a estrutura capitalista se baseia tao rigidamente nesse

fato que nao precisa ser exteriorizado.

Sendo assim, o0 racismo estd presente como fator determinante no
desenvolvimento da sociedade moderna, se firmando no periodo pés-abolicionista
como parte da sociedade brasileira, e garantindo a espoliacdo social de pretos e
pardos mediante novas justificativas, ou mesmo estabelecido em crencas herdadas

do periodo colonial.

Em um pais marcado pelo processo de escraviza¢do, branqueamento eugénico
da populagdo enquanto politica institucional e demonizacado da negritude enquanto
manifestacdo estrutural, podemos destacar como ja defendia Ramos (1954, p. 190-
191) que “o negro, no dominio da sociologia brasileira, foi problema porque seria
portador de tracos culturais vinculados a culturas africanas, pelo que, em seu

comportamento, apresenta como sobrevivéncia”.

Parte da sobrevivéncia de muitas pessoas negras no Brasil permanece em um
dilema entre a vivéncia do embranquecimento forcado e a valorizacdo de sua
identidade cultural. Esse embranquecimento, enquanto projeto politico ou de maneira
natural, ainda que por demanda inconsciente de aceitacdo, possibilitou a
miscigenacdo da populacdo brasileira, processo que torna fragil e complexa a
possibilidade de definicdo e identificacdo do que é ser negro no Brasil.

Em seu livro Colorismo, Devulsky (2021) afirma que a mesticagem ocorrida no
Brasil aconteceu de forma violenta e com a intencionalidade de diluir a negritude no
pais até que esta desaparecesse, 0 que ndo aconteceu. Dados do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE, 2019) indicam que a populacéo brasileira € formada

por 56% de pessoas negras, grupo social que inclui pessoas pretas e pardas.

Importa destacar que os pardos séo resultado desse processo de mesticagem e
carregam os danos inerentes ao preconceito racial. Uma das barreiras encontradas
no estabelecimento das a¢des afirmativas em paises que, como o Brasil, passaram
por esse processo de miscigenagcao, decorre da dificuldade em categorizar os
individuos enquanto pertencentes a etnia negra, fator que atravessa a aplicacdo das

acOes afirmativas para este grupo social, sobretudo ao discutirmos os processos de
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heteroidentificacdo, regulamentada a partir da Portaria Normativa n°® 4/2018 para

aplicacao nos processos seletivos publicos federais.

2.2 INSTITUCIONALIZACAO E RACISMO INSTITUCIONAL

O processo de mesticagem decorrido nos paises afro diaspoéricos, em particular
no caso brasileiro, com a construcao de um imaginario de democracia racial, permitiu
gue o racismo se consolidasse para além das relacfes pessoais, entre individuos ou
grupos, de maneira sutil e invasiva, compondo o alicerce das instituigdes estruturantes

da sociedade.

Segundo Gonzalez e Hasenbalg (1982) ap6s o periodo abolicionista, 0
preconceito racial adquiriu outro formato, permitindo aos brancos obterem beneficios
por meio da desqualificacdo do negro. Para os autores, tais beneficios ultrapassam o

carater individual, com dimensdes geograficas, educacionais e de ascensao social.

Para Almeida (2018) o racismo, materializado como discriminagao racial, se
expande de maneira sistémica, ndo apenas se diferenciando em atos discriminatérios
isolados, mas através de um conjunto de ac¢des que provoca subalternidade ou
privilégio distribuido entre grupos raciais e reproduzido na politica, na economia e nas

relacdes cotidianas.

O autor descreve trés concepcgdes sobre racismo: a concepcéo individualista,
que caracteriza o racismo como um fenbmeno ético ou psicolégico com acgéo
individual ou coletiva e atribuida a grupos isolados; a concepcéo institucional, que
caracteriza o racismo para além da acao individual, mas admitindo que os conflitos
raciais sdo materializados também nas instituicdes; e a concepcao estrutural, que
caracteriza o racismo como decorréncia da propria estrutura social, naturalizado como
o “normal” componente das estruturas politicas, econémicas, juridicas e até familiares
(ALMEIDA, 2018).

Moreira (2019) destaca o que alguns autores denominam de racismo simbdlico,
designando as constru¢des culturais responsaveis por estruturar a maneira que
pessoas racializadas sao representadas. Tais constru¢cdes sdo citadas pelo autor
como ponto de partida para acdes de individuos e das instituicdes. Para o autor o
racismo institucional se refere a praticas que, embora ndo necessariamente leve em

consideracao a raca diretamente, afetam certos grupos raciais de maneira negativa.
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Em oposicdo complementar as definicbes até entdo apresentadas sobre
racismo enquanto uma “superestrutura”, Sodré (2023) apresenta um questionamento
relevante sobre tal definicdo. O autor esclarece que nomear 0 racismo enquanto
estrutural pode atender a uma definicdo politica sobre questdes raciais, entretanto
para o autor ndo é suficiente para a elaboracdo de analises sociologicas e
aprofundamento nas solugcBes para combaté-lo. Nesta recente revisita de definicdes
apresentadas, o autor questiona a cientificidade do uso do termo estrutura na
concepcao racial e reforca a relevancia de observarmos o racismo enquanto um

processo institucionalizado e intersubjetivo.

O racismo institucional abrange tanto os atos individuais de agentes publicos
em representacdo de suas instituicbes, mas também o acordo coletivo e velado que
garante a manutencdo de um poder hegemonico branco, tornando-se parte do
funcionamento “normal” de instituices publicas e privadas (MOREIRA, 2019). Ainda
segundo Moreira, 0 racismo institucional pode ser observado em quatro

circunstancias:

Quando pessoas nado tém acesso aos servi¢cos de uma instituicdo, quando os
servigos sao oferecidos de forma discriminatéria, quando as pessoas ndo
conseguem ter acesso a postos de trabalho na instituicdo ou quando as
chances de ascenséo profissional dentro dela sdo diminuidas por causa da
raca (MOREIRA, 2019, p. 35)
Desta forma, podemos afirmar que o racismo se apresenta como um fendmeno
de abrangéncia ampla e complexa, em que individuos ocupantes de espacos de poder
sdo capazes de mobilizar instrumentos e materializar processos em favor de seus

interesses na continuidade deste projeto hegemonico (WERNECK, 2013).

A partir da concepcéo de racismo enquanto forma social de poder que invade
0S espacos institucionais, observamos como relevante para analisar o processo de
institucionalizacdo de politicas afirmativas de combate as discriminacdes negativas,

observa-las sob a perspectiva da Teoria Institucional da Administracao.

Para tal, enunciamos o0s postulados iniciais da Teoria Institucional,
estabelecidos nos estudos de Meyer e Rowan (1977), que estabelecem que as
organizacdes sao inclinadas a incorporar as praticas e os procedimentos definidos
pelos conceitos que predominam no ambiente organizacional e que estejam

institucionalizados na sociedade.

DiMaggio e Powell (1983) impulsionaram tal conceito sobre o Isomorfismo

Organizacional, observando a constante fluidez de transformagbes possiveis nas
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organizacdes, entretanto considerando que as mudancas ocorreriam mediante um

certo nivel de estruturacado de uma determinada area organizacional.

Os estudos no campo organizacional a partir da perspectiva institucional foram
abordados por diversos autores, como Selznick (1971), Berger e Luckmann (1967),
Meyer e Rowan (1977). Autores que compartilhavam o entendimento sobre a
institucionalizacdo como um processo em que os individuos adotam uma perspectiva

em comum da realidade social (Scott, 1987).

As instituicdes, seja enquanto resultado ou como estégio final de um processo
de institucionalizacdo, sao consolidadas na tipificacdo de a¢bes tornadas habituais
por tipos de atores especificos. Para Tolbert e Zucker (2010), no contexto
organizacional, o processo de institucionalizacdo de um procedimento depende de
Novos arranjos em resposta a problemas organizacionais especificos e a formalizacéo

destes arranjos através de politicas e procedimentos.

Diante de tais andlises, os autores Tolbert e Zucker (2010) criaram um modelo
em que descrevem tais processos enquanto etapas que se constituem em estagio pré-
institucional, através da habitualizacdo das transformacfes promovidas; semi-
institucional, enquanto etapa direcionada a objetificacédo e difusdo da estrutura; e de
total institucionalizacdo dos procedimentos, através da sedimentacdo de processos
que a partir de entdo estardo apoiados na propagacdo de um modelo e sua
permanéncia em seguintes geracoes, conforme figura reproduzida a seguir:

Figura 1 — Processos inerentes a institucionalizagao
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A figura 1 refere-se a analise do processo de institucionalizacao
apresentada pelos autores e as forcas relevantes em cada etapa de seu
desenvolvimento. Segundo modelo, uma movimentagdo externa impulsiona um
processo de transformacao organizacional e para a geracdo de novas combinacdes
estruturais, afetando o modo como 0s processos se institucionalizam internamente
bem como nas relacdes entre as diferentes organizacdes impactadas por esta

transformacéao.

Segundo modelo de Tolbert e Zucker (2010), uma etapa de pré-
institucionalizacdo que o autor nomeia como habitualiza¢do, abrange o surgimento de
Novos arranjos em resposta aos problemas ou conjunto de problemas organizacionais.
Nesta etapa comumente observamos que as diversas organizacdes impactadas por
tais transformacdes e seus decisores podem compartilhar um fundamento comum de

observacédo dos métodos e arranjos utilizados em outras organizagdes similares.

Através deste monitoramento das demais organizacdes impactadas pelo
processo de transformacdo e no empenho para uma disseminacao da inovagao, 0os
autores nomeiam de objetificacdo a etapa seguinte em que o impulso da imitacao é
substituido por um processo de aceitagcdo normativa e pelo desenvolvimento da

teorizacdo que reduz as variacdes entre as diferentes organizacoes.

Para Tolbert e Zucker (2010, p. 207) “a institucionalizagao total envolve
sedimentacao, um processo que fundamentalmente se apoia na continuidade histérica
da estrutura”. Para tal € necessaria a combinacido de resultados positivos, o apoio
cultural dos interessados nas transformacfes, bem como a baixa resisténcia dos

grupos opositores.

Diversos pesquisadores tém utilizado o modelo de Tolbert e Zucker como
parametro para analise do processo de institucionalizacdo no campo organizacional,
dentre eles Alves, Castro e Souto (2013), Caliope et al (2016), Bueno, Angonese e
Gomes (2020) e Mendes Figueiredo et al (2021), todos elaborando seus constructos
e definindo itens chave para a analise do processo de institucionalizacdo dentro das
organizacoes.

Nesta pesquisa utilizamos tais etapas, criadas pelos autores Tolbert e Zucker
(2010) como parametro de analise na implementagéo da politica afirmativa estudada,

uma vez que a reversdo do processo de institucionalizacdo do racismo nas
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organizacbes requer a adocdo de um processo de transformacdes na estrutura

organizacional.

Além disso, compreendemos como relevante utilizar as etapas acima
assimilando a perspectiva de Rojas (2017) para examinar as diversas maneiras que a
raca interage com o estudo das organizagfes. O autor nos apresenta uma provocacao
sobre como as questbes raciais tém sido pouco exploradas pelos autores nos

processos de analise sobre a institucionalizacao.

Além disso Rojas (2017) nos estimula a refletir sobre como deveriamos
apresentar esta associacdo em nossos estudos, seja de maneira intuitiva
interpretando a ragca enquanto componente estruturante dos campos de acao
estratégica, ou mesmo em uma analise macroscopica sobre 0s aspectos institucionais

que afetam a tematica racial.

N&o pretendemos avaliar aqui como se constituiu 0o movimento de
institucionalizacdo do racismo nas organizacdes, embora podemos observar que seria
um objeto de estudo relevante, mas intencionamos utilizar as etapas apresentadas na
teoria institucional, abordada por Tolbert e Zucker (2010), como referéncia para a
andlise sobre a construcdo das politicas de acdo afirmativa e sua institucionalizacéo

na organizacao publica estudada.
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3 POLITICAS DE ACOES AFIRMATIVAS NO BRASIL

As acles afirmativas sao programas para fins de distribuicdo de recursos e
oportunidades para grupos de pessoas desfavorecidos em razao da estrutura social,
podendo acontecer através de participacao politica, acesso a educacdo e saude,
admissao no ensino superior, acesso a emprego ou mesmo a bens materiais, acesso
a redes de protecéo social e reconhecimento cultural e historico daquele grupo, porém
com objetivo de desenvolvimento coletivo (FERES JUNIOR et al. 2018).

Para Guimardes (1999) tratar pessoas diferentes como iguais na verdade
amplifica as desigualdades, intensificando a marginalizacdo daqueles que séo
socialmente excluidos e discriminados. O autor conceitua as agdes afirmativas como
meios de redistribuir privilégios de acesso, substancialmente em relacdo a emprego e
educacao, a grupos que em uma vivéncia meritocratica estariam em desvantagem.

O primeiro movimento que toma reconhecimento global enquanto acao
afirmativa surge nos Estados Unidos na década de 1960 através dos movimentos de
luta pelos direitos civis, em meio a decadéncia das leis segregacionistas vigentes a
época. Segundo Moehlecke (2002) o movimento negro e liderancas progressistas
brancas atuaram nacionalmente em prol de ndo apenas promover acodes
antissegregacionistas, mas exigindo do Estado ac6es para melhoria nas condi¢des de
vida da populacao negra.

Para Sowell (2017) o destaque direcionado a histéria das acdes afirmativas
estadunidenses trata-se de uma invocacdo de sua prépria tradicdo imperialista,
guando na verdade as cotas ou existéncia de grupos preferenciais para construcao
de politicas foram implantadas em diversos outros paises muito antes dos Estados
Unidos. Menezes (2003) ja afirmava que tais politicas podem apresentar nomes
distintos a depender do contexto do local em que se desenvolve, chamadas de cotas,
discriminagdo positiva, agdo positiva, agao corretiva, discriminagdo reversa, sao
diversos os termos historicamente registrados que descrevem a mesma intencéo de
combate as desigualdades sociais.

Os principios de equidade datam da Carta Magna Monarquica de 1824, muito
antes do fim do processo de escravizagdo de negros no Brasil e nos letramentos
constitucionais que o sucederam apos o estabelecimento da republica apresentavam
normativas que determinavam a igualdade de todas as pessoas perante a Lei,

tornando-se signatario da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos em 1948
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(BAEZ, 2017). Entretanto como discutido anteriormente, mesmo apds o periodo
abolicionista por muito os negros se quer eram considerados individuos de direitos em
nossa sociedade.

Sob forte influéncia dos movimentos civis estadunidenses, apenas em 1968
com a introducdo no ordenamento juridico brasileiro da Convencao Internacional
sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Racial, entra em
determinacao juridica uma ordem de discriminacéo positiva (BAEZ, 2017). O Brasil
assume a responsabilidade perante o mundo de proteger certos grupos raciais em
desvantagem social. Acreditamos que em razdo de um periodo de formacao ditatorial
militar vivenciado no Brasil até 1985, foram pouco representativas as acbes
afirmativas implementadas principalmente em escala de regime privado nesse
periodo.

Apenas apoés o estabelecimento da constituicdo de 1988 e durante 0 processo
de redemocratizacdo brasileiro o0s movimentos sociais se fortaleceram e
intensificaram as pressdes pela construcdo de politicas afirmativas. As deliberacdes
iniciais sobre legislacdo para promover igualdade de acesso a populagdo negra no
Brasil vieram através dos projetos de lei n°® 1.332, de 7 de junho de 1983 e n° 75, de
24 de abril de 1997, que tratavam de acesso a cargos publicos. Tais projetos foram
de autoria de Abdias do Nascimento, em seus mandatos como Deputado e Senador,
respectivamente, com o intuito de garantir isonomia social e destinar 40% das vagas
ofertadas a candidatos de etnia negra, sendo 20% para mulheres e 20% para homens,
todavia, tais projetos foram arquivados antes de apreciacdo pela camara dos
deputados.

No intervalo entre estas duas propostas surge a primeira legislacao brasileira
com intuito a promover acdes integradas de combate a discriminagdo racial, através
da criacdo do Grupo de Trabalho Interministerial, no entdo governo do presidente
Fernando Henrique Cardoso (BRASIL, 1995). Apenas em 2013, o projeto de lei de
n° 6738, veio a ser avaliado pela casa legislativa e converter-se na Lei 12.990/2014.
A base de elaboracdo desta politica publica foi estabelecida através da Lei n°
12.288/2010, conhecida como Estatuto de Igualdade Racial, justificando a
responsabilidade do Estado enquanto fomentador de acgdes afirmativas para
desenvolvimento social da populacéo negra no pais.

Outro argumento contido no inteiro teor do PL n°® 6738/13 trata da base para o

calculo do percentual definido através desta politica, onde foram considerados dados
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do Censo Demogréfico de 2010 promovido pelo IBGE, que estabelecia o quantitativo
de 51% de pretos e pardos no total da populacao brasileira. Ademais, o PL apresenta
a informacdo de que do quadro geral de servidores, 82% possuiam a dados de
raca/cor declaradas na sua ficha funcional, sendo estes formados por apenas 30% de
pretos e pardos.

Podemos observar que na aprovacdo final da lei de cotas ndo foram
consideradas variaveis de distribuicdo do quantitativo de negros efetivados através de
concurso entre as esferas de poder Legislativo, Judiciario e Executivo, ndo foi
considerada a representacao de negros no corpo administrativo por escolaridade, por
consequéncia por posicdo hierarquica, por fim néo foi considerado que o sistema de
autodeclaracdo previsto na Lei 12.288/10 possibilita uma distorcdo dos dados
utilizados como base. Consideramos relevante destacar que durante o processo de
construcdo desta politica publica houve ementas ndo aprovadas que intencionavam
sanar tais inconsisténcias, entretanto foram rejeitadas pela relatoria do projeto.

Ainda que compreendamos que as politicas publicas de acdes afirmativas
carecam de um periodo para sua efetiva implementacdo e impacto, o que podemos
perceber é que a operacionalizacao desta lei ndo tem garantido seu pleno sucesso.

A titulo de exemplo, em pesquisa realizada em 63 universidades publicas
federais, Mello e Resende (2019) avaliaram a implementacdo da lei 12.990/14 em
concursos para docentes e identificaram que, das 15.055 vagas analisadas em
concursos ofertados por estas instituicdes em um periodo de trés anos e meio, apenas
742 foram reservadas para pretos e pardos, o que representa aproximadamente
4,93% do total de vagas oferecidas, percentual bem inferior aos 20% estabelecidos
na lei.

Em estudo realizado através da andlise qualitativa e critica de documentos
publicos na Universidade Federal do Rio de Janeiro, Bulhdes e Arruda (2020)
avaliaram editais de concursos publicos e nomeacdes realizadas entre 2014 e 2018,
concluindo que nesse periodo os candidatos nomeados através do sistema de cotas
para negros representaram apenas 17% do valor total de candidatos empossados.

Quando avaliados discriminando por escolaridade as nomeacgdes
representavam 25% de pessoas negras para cargos de nivel fundamental, 20% para
nivel médio e apenas 6% para nivel superior. Os dados encontrados nesta pesquisa

ja apontam a lacuna existente entre a normatizacdo desta politica afirmativa e sua
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operacionalizacdo, sendo necessario avancarmos na discussao sobre as implicacbes
desta lei através da discricionariedade presente nas organizacdes publicas.

Como descrito por Batista e Mastrodi (2020), as acdes afirmativas em formato
normativo, como no caso da Lei 12.990/14, sao insuficientes para o combate ao
racismo estrutural e apenas diminuem alguns aspectos de seus efeitos. Além disso,
0s autores destacam que as instituicbes normativas, por estarem incluidas em um
sistema racista, podem refletir os limites aos quais aguele grupo que ocupa posi¢cdes
de poder sejam capazes de tolerar, em relacdo as conquistas de grupos oprimidos
socialmente.

Silva e Lopez (2021), ao avaliar a situacao por cor/raca dos servidores publicos
do executivo federal no periodo de 1999 a 2020, identificaram que a participacdo de
negros e negras no corpo funcional e burocratico do executivo federal vivenciaram um
processo de expansao no decorrer da série histérica, entretanto ainda mantendo-se
sub-representados e minoritarios quando avaliados os indicadores em comparacao a
sua representacao no total da populacéo. Além disso, os pesquisadores afirmam que
ao considerarmos as posi¢cdes de maior remuneracéo, qualificacéo e representacao
de autoridade e poder, a presenca de servidores negros € ainda menos

representativa.
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4 METODOLOGIA

4.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Para atingir os objetivos propostos desenvolvemos uma pesquisa através do
estudo de caso sobre a Universidade Federal de Pernambuco. A escolha desta
organizacdo se deu em carater de conveniéncia, uma vez que a pesquisadora
envolvida neste projeto pudera observar a partir de sua vivéncia enquanto servidora
desta instituicdo a ineficiéncia da aplicacdo desta acao afirmativa nos espacos da
organizacdo, entretanto observando da mesma maneira as contribuicbes que as
decisbes de transformacao institucional, no decorrer da aplicacdo da lei de cotas
puderam contribuir para mudancas na efetividade de seus resultados para o0 servigco
publico.

Segundo André (2005) o estudo de caso se caracteriza fundamentalmente pelo
tipo de conhecimento a ser produzido, tornando-se mais concreto e contextualizado
em virtude de transpor o especifico para representar o fendmeno. Para Yin (2015) os
estudos de caso podem se destacar como uma relevante estratégia para as ciéncias
sociais, uma vez que a investigacdo pode resultar em uma perspectiva mais
aprofundada sobre um determinado fenébmeno.

Gil (2008) nos apresenta que as pesquisas em ciéncias sociais podem ser
categorizadas em exploratérias, descritivas ou explicativas. Yin (2015) analisa a
pertinéncia de abordagens pluralisticas na aplicacdo de multiplas estratégias em uma
pesquisa. Desse modo decidiu-se abordar as estratégias exploratéria e descritiva para
este estudo. O carater exploratério se aplica em virtude de desenvolver hipéteses e
proposicdes relevantes, com a finalidade de conhecermos o fenémeno estudado para
aprofundamento posterior, que ira ser realizada a partir de uma abordagem descritiva,
realizando a analise dos dados coletados.

Avaliamos que um estudo desenvolvido sobre o caso da Universidade Federal
de Pernambuco e suas diversas metodologias aplicadas para obtencéo de resultados
efetivos através da politica de cotas pode contribuir para que outros 6rgaos e futuros
trabalhos possuam esta contribuicdo como referéncia comparativa e exploratoria.
Para atingirmos os objetivos deste trabalho obtivemos os dados de acordo com a
descricéo do préximo tépico.



33

4.2 DADOS

Segundo Creswell (2021) os limites da pesquisa académica estardo
estabelecidos na coleta dos dados, sendo, portanto, uma etapa determinante para
atingirmos os objetivos desta pesquisa. Pretendemos coletar os dados da pesquisa
em carater primario e secundario conforme detalhamos a seguir.

Os dados foram obtidos através de dois tipos de coletas: 1 — Secundéria -
Através de documentos publicos, a exemplo de editais e outras publicacdes oficiais,
com informacgdes sobre os resultados de vagas geradas pela lei de cotas na UFPE e
resultando na elaboracdo de um quadro com as vagas oferecidas para ampla
concorréncia e para candidatos negros, 2 - Primaria - Através de entrevistas
realizadas utilizando plataformas digitais de meeting, de acordo com a disponibilidade
dos individuos entrevistados, priorizando a contribuicdo dos entrevistados atraves de
seu conteudo.

Os dados secundéarios foram obtidos através de documentos publicos, a
exemplo de textos de editais, normativas e processos administrativos, e através da
Lei de Acesso a Informacéo, considerando alguns dados que ndo conseguimos obter
publicamente ou através de contato com a instituicdo. Todos esses dados, primarios
e secundarios, serdo coletados e analisados em fases conforme se apresenta a

sequir.

4.3 FASES DA PESQUISA

O estudo fora desenvolvido em trés etapas, sendo estas a estruturacdo e
analise de um banco de dados, contendo as informacdes de vagas oferecidas em
certames para nomeacao de docentes e técnicos, utilizando editais publicados através
do Diério Oficial da Unido e Boletim Oficial da UFPE entre os anos de 2014 e 2022,
com a finalidade de observar os resultados quantitativos da aplicacdo da Lei 12.990/14
na instituicao.

A segunda etapa foi executada através da andlise de documentos publicos
produzidos pela instituicdo estudada bem como da analise do processo administrativo
n°®23076.075241/2021-28 e processos administrativos adjacentes, iniciado através de
mandado de seguranca expedido em razdo do processo juridico n°® 0818484-
53.2018.4.05.8300/ TRF 52 Regido.
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Tal processo esta relacionado a exoneracdo de uma servidora negra, que fora
anteriormente convocada e nomeada atraveés da politica de cotas estudada, perdendo
seu acesso ao cargo de Bidloga na instituicdo por determinagcéo da Justica Federal.
Este processo foi movido por outra candidata da ampla concorréncia, que atraves da
exoneracdo da servidora negra, passou a ocupar a vaga que esta outrora assumiu.

Para a terceira etapa realizamos entrevistas em profundidade, em que o0s

entrevistados foram escolhidos, por tipicidade, sendo estes dispostos:

Quadro 1 - Identificacdo das entrevistas

IDENTIFICACAO | DESCRICAO DO CONTEXTO DURACAO | TRANSCRICAO
ENTREVISTADO
Servidor/Gestor Compreender a
atuante no processo | perspectiva da 22 minutos | 14 laudas em
de provimento e instituicdo sobre o e8 “‘A4” com
Representante 1 | execucédo dos processo de segundos 21 cmx 29,7 cm

concursos publicos | implementacgéo da Lei
da instituicdo 12.990/14

Servidor/Gestor Compreender a

atuante no processo | formacdo, composi¢cdo | 38 minutos | 18 laudas em
de planejamento, e préatica da comissdo | e 58 “‘A4” com
Representante 2 | sele¢cdo e formagdo | de heteroidentificacdo | segundos 21cmx 29,7cm
das comissbes de

heteroidentificacdo

Aprofundar sob

perspectiva juridica o

Representante 3 entendimento da 42 minutos | 20 laudas em
Servidor/Gestor instituicdo sobre o e 40 “‘A4” com
atuante na processo de segundos 21cmx 29,7cm
assessoria juridica implementacéo, a
da instituicdo heteroidentificagéo e

0s processos de

judicializacéo citados

na pesquisa
Fonte: A autora (2023)

Pretendemos compreender com esta etapa as dificuldades que a organizacao
enfrentou no percurso de institucionalizagcdo da lei de cotas, os procedimentos

administrativos que acarretaram tal prejuizo aos candidatos interessados neste
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processo e quais procedimentos foram adotados para ajuste da metodologia
organizacional a fim de garantir o acesso de servidores negros atraves dessa politica.

Os documentos identificados nas etapas um e dois estao discriminados nos
anexos A e B deste projeto em ordem cronoldgica de publicacdo. Cada etapa das

coletas de dados sera detalhada através dos topicos a seguir.

4.3.1 BASE DE DADOS DE CONCURSOS ENTRE 2014 E 2022

A fim de verificar os resultados da implementacdo da Lei 12.990/14 na
Universidade Federal de Pernambuco realizamos o levantamento dos concursos para
docentes e técnicos realizados entre os anos de 2014 e 2022, sendo aqueles para o
quadro de permanente ou substitutos, avaliando o numero de vagas total constantes
em cada certame, bem como o nimero de vagas destinadas a pretos e pardos através
da lei de cotas.

Para tal, utilizamos como fonte de dados o Diario Oficial da Unido (DOU) e o
Boletim Oficial UFPE (BO), em que o DOU trata-se do veiculo de comunicacéo oficial
da imprensa nacional em que séo publicadas decisdes tomadas, reunides, editais,
nomeacodes e todos os demais assuntos que possam interessar a populacédo e o BO
UFPE trata do veiculo oficial publico de comunicacéo da instituicdo em particular com
a comunidade.

A andlise destes resultados da aplicacao da lei pretende quantificar, ao longo
dos anos (2014 a 2022) o numero de vagas reservadas a pessoas negras ao Sservico
publico através da lei de cotas, bem como identificar o impacto provocado pelas
transformacdes vivenciadas pela Universidade Federal de Pernambuco na
operacionalizacao desta lei e no aperfeicoamento de sua efetividade.

Além disso solicitamos a UFPE alguns dados ndo encontrados em fontes
publicas, como o numero de servidores (técnicos e professores) autodeclarados
negros em exercicio na instituicdo, com quantitativos separados por género, além da
informacgé&o do numero de servidores em exercicio que entraram através da politica de
cotas raciais atraves da lei 12.990/2014, desde a publicacdo da lei, até o presente,
para fins de confrontar os dados com as informacdes coletadas.

As informacoes solicitadas a instituicdo somente puderam ser obtidas mediante

Lei de Acesso a Informacéo, através da plataforma fala.br, visto que nas tentativas de
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solicitacao destes dados diretamente a UFPE, por e-mail ou contatos telefénicos nédo

foram atendidas.

4.3.2 NORMATIVAS INTERNAS E PROCESSO 23076.075241/2021-28

Em uma segunda etapa realizamos um levantamento das normas e
procedimentos, identificados no Anexo B, estabelecidos para constru¢ao de uma linha
do tempo na execucdo pela Universidade Federal de Pernambuco referente a
operacionalizacdo da lei de cotas, no interesse de analisar as decisdes da instituicdo
e nos procedimentos adotados internamente para o cumprimento da norma federal.
Segundo Creswell (2021) a andlise de documentos possibilita que o pesquisador
obtenha a linguagem dos individuos e representam dados criteriosos uma vez que ja
se encontram compilados pelos participantes.

Para obtencéo dos dados usufruimos como fonte o Diario Oficial da Unido e o
Boletim Oficial UFPE, consultando através de palavras-chave vinculadas ao tema, a
exemplo dos termos cota, pretos, pardos e heteroidentificacdo. Além disso, utilizamos
como fonte de dados o processo administrativo n°® 23076.075241/2021-28, que se
refere a exoneracdo de uma servidora negra que havia sido nomeada em 2018, para
cargo técnico de Bidloga na instituicdo através das cotas em um concurso publico
realizado em 2016, cuja exoneracao foi determinada por mandado de seguranca para
ocupacao do cargo por candidata da ampla concorréncia do certame (FRAGA, 2022).
Tal processo foi identificado através de consulta publica ao Sistema Integrado de
Patrimonio, Administracdo e Contratos da UFPE (SIPAC), aplicando uma pesquisa
através do nome da servidora exonerada como interessada no processo
administrativo.

Apoés realizarmos a obtencdo dos dados oriundos dos documentos citados
acima, realizamos entrevistas em profundidade com representantes escolhidos por
tipicidade, sendo duas destas entrevistas obtidas para compreender 0s processos de
organizagdo dos concursos, tal como sobre a implementacdo das comissdes de
heteroidentificacdo na Universidade Federal de Pernambuco, e a terceira com a
finalidade de aprofundar a compreensao juridica e analisar a perspectiva da instituicéo
sobre o processo de exoneracao da servidora citada.

Avaliaremos os dados obtidos através da andlise de conteudo seguindo a

perspectiva de Laurence Bardin (2016), uma vez que compreendemos que para o
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estudo das implicacbes organizacionais da lei de cotas precisamos alcancar as
caracteristicas, significados e contextos presentes nos fragmentos de informacdes
oferecidos pelos individuos.

Segundo Bardin (2016, p. 37) a analise de conteudo trata de “um conjunto de
técnicas de analise das comunicag¢des” de modo a enriquecer o esforgo exploratério
do pesquisador. Partindo desta perspectiva, seguiremos as fases de analise de
conteudo descritas pela autora, sendo estas: Pré-analise, Exploragdo do Material e
Tratamento dos Resultados.

Desta forma, através das etapas enunciadas consideramos 0s estagios,
categorias e subcategorias para analise de contetudo, baseados na Teoria de Tolbert
e Zucker (2010) para desvelar o processo de institucionalizagdo da nova estrutura de
acesso aos cargos publicos federais através da politica de cotas estudada conforme

quadro a seguir.

Quadro 2 - Categorias e Subcategorias consideradas para analise de contetdo

ESTAGIO ETAPA CATEGORIAS SUBCATEGORIAS PARA ANALISE
Forcas exdgenas que influenciaram na
Forcas externas ! <
. ) configuracdo da nova estrutura
Estagio Pre Habitualizag&o I fi iti través d bmissé
Institucional ¢ Legislac&o Isomorfismo coercitivo atraves da submisséo
as exigéncias legais
Inovacgao Introducéo de novas estruturas e novas agdes
. Andlise sobre o problema e elaboracéo de
L . Teorizagao o N
Estagio Semi- e politica interna para solu¢éo do problema
A Objetificagéo -
institucional Monitoramento

Interorganizacional

Troca de experiéncias entre organizacdes

Estagio de Total
Institucionalizagéo

Sedimentacéao

Impactos Positivos

Resultados da nova estrutura e seus impactos
na organizacao

Resisténcia do
grupo

Individuos ndo beneficiados com a nova
estrutura com capacidade de mobilizacéo
contraria

Defesa do grupo de
interesse

Individuos dispostos a atuar em prol de
aperfeicoar a nova estrutura

Fonte: Elaborado pela autora (2023) e baseado em Tolbert e Zucker (2010)

Este quadro servira como guia de referéncia na andlise do processo de

institucionalizacdo da politica de acdo afirmativa através da lei 12.990/14, para o
acesso de pessoas negras ao servico publico, na Universidade Federal de

Pernambuco.
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4.3.3 COMISSOES DE HETEROIDENTIFICACAO

Com a publicagdo da Portaria Normativa n°® 4/2018, foram instituidas as regras
para constituicdo e atuagcdo das comissbes de heteroidentificagdo. Diante da
relevancia desta etapa no acesso de mais pessoas negras ao servico federal,
pretendemos analisar a atuac&do destas comissoes.

Para tal realizamos entrevistas em profundidade com responsaveis pela
organizacdo dos certames e pela composicao, gestdo e capacitacdo das comissoes
de heteroidentificacédo, a fim de compreender como as comissfes foram formadas,
como se deu o processo de indicacdo desses membros, se existe capacitacao
oferecida pela instituicdo para estes individuos, da mesma maneira que pretendemos
compreender a atuacdo pratica dos avaliadores desta etapa nos certames realizados
pela UFPE.

Para esta fase aplicamos as fases de analise de conteudo de Bardin (2016)
através da pré-andlise dos dados coletados, exploracao do material selecionado e
tratamento dos resultados encontrados. Na etapa de pré-andalise organizaremos 0s
dados a partir dos documentos e entrevistas coletados com intuito de prepara-los
realizando o que Bardin (2016) denomina de leitura flutuante, obtendo um primeiro
contato com os elementos coletados a fim de seleciona-los e formular hipéteses
preliminares.

Para exploragdo dos materiais resultantes das entrevistas codificamos as
informacBes através das unidades de registro e unidades de contexto. Para tal,
selecionamos o0s conteddos organizando-os de acordo com as categorias e
subcategorias identificadas no Quadro 2. Deste modo poderemos avaliar os termos
selecionados de acordo com a fonte dos dados em que eles foram localizados. Para
finalizar com o tratamento dos resultados iremos realizar a categorizacdo das
informacgdes de acordo com a relevancia para o presente projeto.

As etapas apresentadas nos tOpicos anteriores pretenderam atender aos

objetivos especificos desta pesquisa, conforme apresentado no quadro a seguir:
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TIPO DE FONTE DOS .
OBJETIVO TIPO DE ANALISE
DADOS DADOS
Dimensionar a quantidade de
vagas disponibilizadas na L o
_ . Diario Oficial da
Universidade Federal de o N ) . -
) L Primario Unido e Boletim Analise Descritiva
Pernambuco, a partir da aplicacdo o
) Oficial UFPE
da lei 12.990/14 entre os anos de
2014 e 2022.
Analisar normativas publicadas
pela instituicdo, bem como Diario Oficial da
processos administrativos e » Uniéo; Boletim . ;
o . Secundario o Analise de Contetdo
juridicos referentes a Oficial UFPE;
implementacao da lei 12.990/14, SIPAC/UFPE
na UFPE
Analisar como atuam as
comissdes de heteroidentificagédo
nos processos seletivos da UFPE o Entrevista em . i
Primario Anédlise de Conteudo

a partir da publicacdo da Portaria
Normativa n° 4, de 6 de abril de
2018

profundidade

Fonte: A autora (2023)
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Observando as instituicbes publicas federais e o formato de concursos
estabelecido, podemos interpretar prematuramente que tal modalidade garante a
isonomia enquanto principio norteador dos concursos. Como descrito na ADC 41, a
lei 12.990/14 encontra consonancia com este principio e se fundamenta no papel do
Estado de superar o racismo estrutural e institucional, prerrogativa imanente para a

igualdade material entre os cidadéaos.

Para Carvalho Filho (2015, p. 651) em um concurso publico “o Estado verifica
a capacidade intelectual, fisica e psiquica de interessados em ocupar funcdes publicas
e no aspecto seletivo sdo escolhidos aqueles que ultrapassam as barreiras opostas

no procedimento, obedecida sempre a ordem de classificagao”.

Sobre os principios administrativos aplicados aos concursos publicos o autor
escreve:

Baseia-se 0 concurso em trés postulados fundamentais. O primeiro é o
principio da igualdade, pelo qual se permite que todos os interessados em
ingressar no servico publico disputem a vaga em condi¢des idénticas para
todos. Depois, o principio da moralidade administrativa, indicativo de que o
concurso veda favorecimentos e perseguicdes pessoais, bem como
situacbes de nepotismo, em ordem a demonstrar que o real escopo da
Administracé@o € o de selecionar os melhores candidatos. Por fim, o principio
da competicdo, que significa que os candidatos participam de um certame,
procurando alcar-se a classificacdo que os coloque em condi¢bes de
ingressar no servigo publico (CARVALHO FILHO, 2015, p. 653).

Entretanto estas definicdes quando aplicadas junto a Lei 12.990/14 apenas
poderia garantir o principio administrativo da isonomia uma vez que nos processos
seletivos o percentual de 20% pudesse ser definido pelo nimero total das vagas
ofertadas, ou avancando em um debate mais amplo, pelo aumento do percentual que
represente a populacao brasileira de maneira proporcional ao quantitativo de negros
no pais.

A conquista de politicas afirmativas para fins de justica (re)distributiva tém se
destacado como politica publica de carater indispensavel, entretanto interferindo na
estrutura de poder de tal modo que apresenta resisténcias de seus detentores,
explicitas ou veladas, na intengdo de manter a estrutura institucional nos moldes
tradicionais e desiguais (VAZ, 2018).

Deste modo, a partir deste tdpico e seus subtépicos, retratamos as resisténcias,

desafios e transformacdes na implementacdo da Lei 12.990/14 na Universidade
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Federal de Pernambuco, apresentando a perspectiva de gestores, e 0s resultados
obtidos através das alteracdes na pratica desta politica afirmativa, institucionalizando-

se enquanto acao de discriminagao positiva dentro da organizacao.

5.1 ACESSO AO SERVICO PUBLICO NA UFPE ATRAVES DA LEI 12.990/14

Iniciamos a presente pesquisa identificando quais editais foram publicados com
a finalidade de contratacédo de servidores pela UFPE, através de consultas ao site da
universidade, pesquisas realizadas através do Diario Oficial da Unido e Boletim Oficial
da UFPE. Nesta etapa, apresentamos as informacdes obtidas através da analise de
67 editais (Anexo A), dentre estes 61 certames para nomeagao ou contratacdo de
docentes efetivos e substitutos, e 6 editais para nomeacao de técnicos administrativos
educacionais (TAES) de cargo efetivo.

A partir dos estudos destes documentos conseguimos identificar algumas
transformacdes nos procedimentos administrativos internos aplicados nos concursos
publicos e selegcdes simplificadas da instituicdo estudada. Algumas destas
transformacdes séo oriundas de ajustes na legislacéo, ou seja, sob atuacdes de forcas
externas para dentro da instituicdo, e outras alteracdes ocorridas por mudancas nas
politicas internas de gestéao.

A andlise dos editais precisara ser subdividida, sendo a primeira analise com
foco nos editais pata Docentes e a segunda andlise focada nos editais para Técnicos
Administrativos Educacionais (TAEs). Compreendemos como relevante tal distincao,
uma vez que o0s cargos destinados para TAEs sao distribuidos em diferentes
exigéncias de escolaridade, apresentando vagas para nivel fundamental, médio e
superior, enquanto os cargos de docentes sdo exclusivamente destinados ao nivel
superior de escolaridade, o que implicard em resultados distintos na aplicacdo das
cotas.

Entre os anos de 2014 e 2019, a universidade praticou o formato mais
tradicional e literal da interpretacdo da Lei 12.990/14. Neste periodo a oferta de vagas
e de seus respectivos quantitativos de cotas eram calculadas observando cada cargo
destinado a um determinado centro individualmente. No caso de Docentes 0s centros
ofertavam frequentemente de uma a duas vagas por subarea de ensino. Enquanto
nos certames para técnicos as vagas eram numerosamente concentradas em cargos

de nivel fundamental e médio.
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Utilizando como exemplo o Edital n® 58/2019, foram ofertadas 10 vagas para
docentes, deste modo poderiamos esperar que houvesse 2 destas vagas reservadas
a candidatos negros. No entanto, na interpretacao inicial da instituicao, sendo estas
10 vagas distribuidas em areas e subareas distintas de ensino, ocupando uma a duas
vagas por area, sendo que nenhuma delas estaria de fato reservada para candidatos
negros, mas seriam ocupadas por estes apenas em caso de eliminacao de candidatos

de ampla concorréncia seguindo a seguinte ordem de nomeacao.

Quadro 4 - Ordem de nomeagéo

e S d~e Tipo de vaga

Nomeacao
1° Ampla Concorréncia (AC)
20 Ampla Concorréncia (AC)
3° Vaga reservada (negro)
40 Ampla Concorréncia (AC)
50 Vaga reservada (deficiente)
6° Ampla Concorréncia (AC)
7° Ampla Concorréncia (AC)
8° Vaga reservada (negro)
9o Ampla Concorréncia (AC)
10° Ampla Concorréncia (AC)
11° Ampla Concorréncia (AC)
12° Ampla Concorréncia (AC)
13° Vaga reservada (negro)
14° Ampla Concorréncia (AC)

Fonte: Edital n°® 58/2019/PROGEPE/UFPE

A partir deste formato praticado até o edital n® 74/2019, os resultados obtidos
com a politica afirmativa em analise se apresentam distorcidos e ineficazes, uma vez
que comumente para os cargos de docentes, as vagas oferecidas ndo superam o
minimo estabelecido para implementacdo da cota, uma vez considerados

individualmente.

Tabela 1 - Percentual de vagas destinadas as cotas raciais para docentes até o edital 74/2019

%
VAGAS TOTAL | VAGAS
VAGAS AMPLA | CANDIDATOS DE PARA
CONCORRENCIA NEGROS VAGAS | NEGROS

1056 18 1074 2%
Fonte: A autora (2023)
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Deste modo, em um quadro bastante similar aos resultados obtidos por Mello
e Resende (2019) e Bulhdes e Arruda (2020), com percentual de vagas ofertadas
bastante inferior ao objetivo da politica afirmativa, o que pudemos observar enquanto
resultados da implementacdo de cotas para acesso ao servi¢o publico na UFPE até o
terceiro trimestre de 2019, se apresenta consideravelmente abaixo dos 20%
estabelecidos na legislacdo. Das 1074 vagas ofertadas para docentes de 2014 até o
terceiro trimestre de 2019, apenas 18 foram de fato reservadas a candidatos negros
na Universidade Federal de Pernambuco.

No que diz respeito aos certames para docentes, apenas a partir do Edital n®
89/2019 a universidade passa adotar novos modelos de distribuicdo na reserva de
vagas para negros. A partir deste concurso a metodologia adotada passou a mensurar
a reserva de 20% das vagas considerando o total de vagas ofertadas no concurso ou
selecdo e para distribuir as vagas reservadas entre os centros a UFPE passou a
realizar um sorteio publico prévio ao certame. Através da tabela 2 podemos observar

os resultados desta nova metodologia nas vagas ofertadas.

Tabela 2 - Percentual de vagas destinadas as cotas raciais para docentes a partir do edital 89/2019

%
VAGAS TOTAL | VAGAS
VAGAS AMPLA | CANDIDATOS DE PARA
CONCORRENCIA NEGROS VAGAS | NEGROS

392 108 500 22%
Fonte: A autora (2023)

A exemplo do edital 89/2019, das 20 vagas ofertadas no total do certame, 4
foram reservadas para candidatos negros, sendo estas distribuidas através de sorteio
publico para as areas de Medicina (Psiquiatria), Musica (Educacdo musical), Direito
(Processual Civil) e Engenharia Quimica (Processos Bioquimicos). Deste método
podemos observar a pretensdo de isonomia e equidade na distribuicdo das vagas,
utilizando a ferramenta de um sorteio, 0 que pode resultar mais em aleatoriedade de
escolha do que efetivamente em uma oferta de oportunidades.

O texto do edital ndo oferece detalhes da realizagdo deste sorteio publico, o
gue se repete em outros certames, além disso a distribuicdo aleatoria em areas tao
especializadas acaba por limitar a oferta de oportunidades aos candidatos negros de

areas e subareas diversas. Observamos ainda que, através de relatério fornecido pela
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UFPE (quadro 6 apresentado adiante) obtivemos a informacdo de que apenas um
candidato negro foi aprovado e nomeado através do concurso de edital n® 89/2019.

Importa ressaltar que para obter as informagdes fornecidas pela Universidade
Federal de Pernambuco foi necessario recorrer a Lei de Acesso a Informacao, visto
gque nas tentativas de solicitacdo destes dados diretamente a instituicdo nao
obtivemos retorno conclusivo, o que pode caracterizar-se como um indicio de baixa
institucionalidade e consequente despreparo no trato das informagdes e resultados
das politicas de a¢bes afirmativas na UFPE.

Retomando a andlise apresentamos a seguir os dados referentes aos editais
analisados, em que houve vagas ofertadas para contratacdo de Técnicos
Administrativos Educacionais (TAEs). Para tal consideramos os 6 editais publicados

entre 2014 e 2022:

Quadro 5 - Editais para nomeacgéo de TAEs entre 2014 e 2022

ANO DE
ITEM DOCUMENTO FONTE PUBLICACAO
1 | Edital n® 04 BO n° 013 2015
2 | Edital n° 84 DOU n° 167 2016
3 | Edital n° 53 DOU n° 247 2018
4 | Edital n° 59 DOU n° 247 2018
5 | Edital n° 38 DOU n° 52 2019
6 | Edital n® 42 DOU n° 246 2021

Fonte: A autora (2023)

Resolvemos por avaliar os editais para contratacdo de TAEs, observando a
distribuicdo das vagas entre cargos de exigéncia para nivel fundamental, médio e
superior. Desta forma, poderiamos considerar as nuances de cada categoria, € 0s
resultados da politica de cotas aplicada a distintas camadas de ascensao social, pelo
incremento salarial que cada uma destes cargos vem a oferecer. Além disso,
compreendemos que dentro da organizacdo ha uma hierarquizacéo vinculada a esta

subdivisao.



45

Graéfico 1 - Percentual de vagas para nivel fundamental

NIVEL FUNDAMENTAL

B VAGAS AMPLA CONCORRENCIA - NIVEL FUNDAMENTAL
m VAGAS CANDIDATOS NEGROS - NiVEL FUNDAMENTAL

Fonte: A autora (2023)

Através desta analise identificamos que os certames para contratacdo de
técnicos ndo apresentaram a adoc¢ao de variacdes metodoldgicas no decorrer de sua
série historica. A metodologia aplicada se apresenta de modo a considerar os cargos
individualmente, o que acaba por resultar em um namero maior de vagas ofertadas
para cargos de nivel médio, principalmente na carreira de Assistente em
Administracao.

Gréfico 2 - Percentual de vagas para nivel médio

NiVEL MEDIO

B VAGAS AMPLA CONCORRENCIA - NiVEL MEDIO
m VAGAS CANDIDATOS NEGROS - NiVEL MEDIO

Fonte: A autora (2023)

Cargos como Técnico de Laboratorio ou Técnico em Linguagem de sinais,
foram ofertados em numeros de vagas inferiores ao minimo exigido pela legislacdo
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para cumprimento das cotas. Desta forma os nimeros de vagas reservadas a negros

se concentram nos cargos de nivel médio.

Gréfico 3 - Percentual de vagas para nivel superior

NiVEL SUPERIOR

B VAGAS AMPLA CONCORRENCIA - NIVEL SUPERIOR
VAGAS CANDIDATOS NEGROS - NiVEL SUPERIOR

Fonte: A autora (2023)

As vagas destinadas para nivel superior e reservadas para negros possuem
uma fatia ainda menos representativa nos editais publicados. Vagas estas destinadas
a contratacdo de engenheiros, arquitetos, administradores, auditores, dentre outros,
oferecem poucas ou nenhuma oportunidade a candidatos que pudessem usufruir da
politica de cotas para acesso ao servigco publico. Sdo cargos com maiores faixas
salariais e com maiores possibilidades de ascensédo de carreira através de cargos de
confianca na instituicdo, devido a sua responsabilidade técnica.

Conforme descrevemos anteriormente, houve contatos com a instituicdo
solicitando informacdes sobre o acompanhamento desta politica publica dentro da
organizacdo, durante a coleta e desenvolvimento da andlise sobre este topico
descritivo. Entretanto apenas recebemos o relatério fornecido pela UFPE através da
Lei de Acesso a Informagéo, conforme observado no quadro 6.

Cogitamos que uma instituicdo apresente resisténcia no compartilhamento de
dados dessa natureza dentro de alguns escopos possiveis: Constrangimento em
razdo da demora e falta de diligéncia ocorrida entre 2014 e 2019 na aplicacao
adequada das cotas; dificuldade em agrupar os dados solicitados por nao realizarem
até nossa solicitagcdo nenhum mecanismo de controle destas informacfes; ou mesmo
desinteresse no compartilhamento de informacdes para pesquisas académicas sobre

a propria instituicdo, o que acreditamos ndo ser 0 caso.
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Cabe ressaltar que, conforme detalharemos posteriormente, até o terceiro
trimestre do ano de 2019 os editais para concursos de docentes ocorriam de forma
descentralizada, o que pode ter dificultado a coleta, organizacao e controle dos dados
por parte da gestdo central da instituicdo, o que ndo descaracteriza o 6rgdo da
responsabilidade em monitorar as a¢des nos diversos setores da organizacao.

A Universidade Federal de Pernambuco apresenta em seu relatério um namero
de editais inferior aos analisados por este trabalho, com dados sobre os concursos de
docentes apenas a partir do ano de 2018. Além disso, o relatorio apresentado pela
organizacdo ndo transparece clareza no numero de nomeados informado, se séo
nameros de pessoas negras, ou humeros gerais, no que se refere aos concursos para

técnicos.

Quadro 6 - Relatério CPC — Lei de Cotas Negros (PP)

DENOMINACAO QUANTIDADE EDITAIS NOMEADOS TOTAL
Edital 04/2015 25
Edital 84/2016 1
EDITAIS PCCTAE 5 Edital 53/2018 117 76
Edital 38/2019 5
Edital 42/2021 10
Edital 45/2018 N&o houve reserva 131 vagas AC
Edital 01/2019 N&o houve reserva 02 vagas AC
Edital 41/2019 N&o houve reserva 5 vagas AC e 1 vaga PCD
Edital 57/2019 N&o houve reserva 9 vagas AC
EDITAIS MAGISTERIO 8 Edital 57/2019 N&o houve reserva 10 vagas AC e 1 PCD
SUPERIOR Edital 74/2019 N&o houve aprovados PP (01 vaga PP em edital
Edital 89/2019 01 aprovado e convocado |04 vagas PP em edital
Edital 93/2019 N&o houve aprovados PP |01 vaga PP em edital
Edital 39/2021 08 convocados 08 vagas PP em edital
Edital 13/2022 Edital em andamento 07 vagas PP em edital

TOTAL 126

Fonte: Lei de Acesso a Informacgéo/ UFPE

Diante do exposto, através da analise das vagas reservadas a candidatos
negros através da Lei 12.990/14, no decorrer do periodo que compreende o0s anos de
2014 e 2022, podemos concluir que através de um processo de isomorfismo
coercitivo, houveram avangos nos resultados com a modificacdo da metodologia nos
concursos de docentes, entretanto faz-se necessario reconhecermos as limitagdes
apresentadas pela organizacdo, a exemplo da auséncia de uma analise por parte da
UFPE, que configura certo desinteresse inicial na avaliacdo da implementacao desta
acao afirmativa, informacdes necessarias para identificar os resultados efetivos da lei
12.990/14.
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5.2 INSTITUCIONALIZACAO DA LEI 12.990/14 NA UFPE

A préxima etapa da pesquisa nos permitiu compreender como se desenvolveu
0 processo de institucionalizacdo da lei 12.990/2014, através da andlise documental
afim de compreender as dificuldades que a organizacdo enfrentou no interesse da
institucionalizacdo da lei de cotas, os procedimentos administrativos que acarretaram
tal prejuizo aos candidatos interessados neste processo e quais procedimentos foram
adotados para ajuste da metodologia organizacional a fim de garantir o acesso de
servidores negros através dessa politica.

Desta forma, antes de seguir com a analise dos documentos internos, com a
finalidade de aplicar as etapas de Tolbert e Zucker (2010) apresentadas no Quadro 2,
iniciaremos esta fase com uma breve retroacdo sobre a construcdo da Lei
12.990/2014. Tal legislacéo eleva-se enquanto fruto do Estatuto de Igualdade Racial
e décadas de mobilizacdo dos movimentos sociais, aliados a Secretaria de Politicas
de Promocéao da Igualdade Racial (SEPPIR).

Podemos observar que a movimentagcdo do estagio pré-institucional se inicia
neste caso com as forcas promovidas por esses movimentos sociais e influenciadas
pelas movimentac¢des internacionais na implementacéo de politicas afirmativas como
descrevemos anteriormente. Em 2013 ja havia manifestacdes coletivas do movimento
negro, como a entrega de uma lista de reinvindicacbes a camara dos deputados que
incluia a solicitacdo de cotas em concursos publicos (BRASIL, 2013). Tais forcas
exdgenas a organizacao pressionaram a configuracdo de uma nova politica publica,
qgue iniciada através do Projeto de Lei 6738/2013, resulta na publicacdo da Lei
12990/2014.

Nesta fase pré institucional, desde logo podemos refletir que ja se iniciava um
processo de resisténcia dos grupos ndo beneficiados com a politica publica de cotas,
em certos casos com a ideia publicizada através das grandes midias, alegando que
tal iniciativa seria inconstitucional (AZEVEDO, 2012). As resisténcias persistiram tanto
nas discussdes do Projeto de Lei, quanto apos sua publicacdo, incorrendo a
necessidade de uma ADC para confirmar sua constitucionalidade, o que demonstra
um processo de institucionaliza¢ao nao linear e desorganizado.

Retornando as caracteristicas previstas na etapa pré-institucional de Tolbert e
Zucker (2010), a consequéncia da publicacdo da lei estudada estabelece o processo

de Isomorfismo Coercitivo, que enquadra os 6rgdos publicos federais na tarefa de
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incluir em seus editais de contratacdo de servidores a reserva das vagas para pessoas
negras, de acordo com o estabelecido no texto através das submissdes legais.

Entretanto, através da analise das documenta¢Bes indicadas no Anexo B,
pudemos observar que ocorre um primeiro lapso temporal entre 2014 e 2019, periodo
em que as cotas na UFPE eram aplicadas de modo restrito, limitando-se a reservar
cotas apenas nos cargos com trés ou mais vagas, individualizando os mesmos cargos
para areas distintas, como se fossem cargos diferentes, até que exista algum
potencial de Inovacao no projeto interno de execucdo desta politica afirmativa, que
alterou a aplicacdo do percentual de cotas considerando o somatério total de vagas.
Deste modo, podemos afirmar que a transi¢cdo de um estagio pré-institucional para um
estagio semi-institucional se d4 de maneira lenta e indolente.

No intuito de compreender este abismo temporal, precisamos avancar para o
conhecimento desta pesquisadora, durante o processo de idealizacao deste projeto
de pesquisa, do processo de exoneracdo de uma servidora negra, empossada através
da Lei de cotas, com exoneragdo executada mediante mandado de seguranca
transitado em 2021.

No texto do documento de forca executdria localizamos a existéncia de uma
recomendacao expedida pelo Ministério Publico Federal em setembro de 2017, com
o direcionamento de que a UFPE explorasse adequadamente os percentuais legais
em favor de negros e PCDs em todos 0s seus concursos, em particular referéncia ao
Edital n° 84/2016, que gerou a nomeagao da servidora, anos mais tarde exonerada
por escolha na distribuicdo dos classificados por parte da Universidade Federal de
Pernambuco.

A recomendacdo expedida pelo Ministério publico Federal gerou o
Compromisso de Ajustamento de Conduta n° 2/2018/MPF/PRPE contendo o acérdéao
entre o MPF e a Universidade Federal de Pernambuco, para observancia do
cumprimento da Lei 12/990/2014.

Perante andlise destas ultimas documentacdes, afirmamos que 0s registros
internos surgidos em decorréncia deste acérddao com a finalidade de mudanca do
método de distribuicdo das vagas, ndo podem ser consideradas como parte do
Estagio Semi Institucional (Tolbert e Zucker, 2010), visto que sdo acdes resultantes
novamente do Isomorfismo Coercitivo, e nem mesmo se caracteriza pela iniciativa da

Organizacdo em adaptar sua politica interna de maneira inovadora.
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Para fins de aprofundamento, especificamente neste Edital de 2016, foi
ofertada uma vaga apenas para o cargo Técnico de Bidlogo, o mandado de seguranca
citado fora impetrado por uma candidata da ampla concorréncia que recorre com a
alegacdo de que deveria ter sido nomeada, em razdo da logica de distribuicdo de
vagas divulgada nos editais da UFPE nos anos iniciais de execucdo dessa politica
afirmativa.

Em resposta imediata ao CAC n° 2/2018/MPF/PRPE, a UFPE nomeou a citada
candidata negra empossada através da politica de cotas, para considerar o respeito a
sequéncia de nomeacdes de acordo com 0 que estava previsto no Edital n® 84/2016.
Esta servidora ficou em atuacdo na instituicdo até o ano de 2021, em que fora
executado o tramite do mandado de seguranca.

Ainda nos referindo ao Isomorfismo Coercitivo atuante no processo de
institucionalizacdo desta politica, em razdo dos processos de judicializacéo relativos
a possiveis fraudes na autodeclaracdo racial nos processos seletivos, ocorre a
publicacdo pelo Governo Federal, da Portaria Normativa n® 04/2018, com a finalidade
de regulamentar o processo de heteroidentificacdo como etapa de avaliacdo das
autodeclaracbes nos processos seletivos. Nos aprofundaremos na analise desta
Portaria no préximo topico.

Além disso, observamos que trés publicacbes de iniciativa interna da
organizacdo foram identificadas até a atual etapa de andlise deste projeto. A
publicacdo da Resolucdo n° 24/2019/UFPE, que discorre sobre os procedimentos
para preenchimento das vagas através de cotas, Nn0S concursos e processos seletivos,
ofertadas pela Universidade Federal de Pernambuco. Além desta, a Portaria
Normativa n° 06/2021 que trata especificamente dos procedimentos de
heteroidentificacdo em carater remoto, apés as decorréncias da Pandemia de Covid-
19. E por fim a Resolucdo n° 15/2022 que trata da normatizacdo dos processos
seletivos para docentes, tanto contratados como professores substitutos, quanto para
os cargos efetivos de magistério superior.

Perante todo tramite descrito, identificamos que a Universidade Federal de
Pernambuco, ap0s quase uma década de criacdo desta politica de cotas, ainda se
encontra em uma vagarosa e gradual transicdo do estagio pré-institucional para um
estagio semi-institucional (TOLBERT e ZUCKER, 2010), em um projeto associativo
entre categorias de Inovacao, Teorizacdo e de Monitoramento Interorganizacional

sobre a temética.
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Mesmo os ajustes na distribuicdo das vagas podem ter ocorrido em razao da
inferéncia coercitiva dos 6rgdos de controle, além do mimetismo avaliado através
desta categoria de monitoramento organizacional, visto que outras organizagcbes
similares, j& apresentavam tais problemas e resultados nos processos seletivos.

Em pesquisa realizada na Universidade Federal de Rio Grande (FURG) e
Universidade Federal de Pelotas (UFPel), Gomes (2020) identificou a mesma
auséncia de linearidade na conducgéo das cotas em concursos publicos para técnicos
e docentes nas instituices analisadas. A pesquisadora retrata 0 nimero inferior de
vagas reservadas para negros nos concursos de técnicos administrativos na FURG,
apontando ainda que no periodo de 2014 a 2018 a instituicao foi inquerida pelo MPF
sobre a auséncia de reserva de vagas em seus certames para docentes.

Gomes (2020) identificou ainda que, embora a UFPel ndo tenha informado o
namero especifico de vagas reservadas nos processos seletivos do ano de 2014, ja a
partir do ano seguinte, passou a calcular o percentual de vagas considerando o total
de oportunidades disponiveis a cada certame. A pesquisadora destaca ainda que a
conducdo nos concursos para técnicos administrativos em educacao aconteceu de
maneira mais linear e efetiva.

Através de uma analise mimética em razdo das similaridades funcionais das
instituicbes (FURG, UFPel e UFPE), podemos observar que tais congruéncias se
refletem nos resultados obtidos, a partir de metodologias de reserva de vagas
adotados por cada instituicdo. O contraste entre o nimero de vagas ofertadas para
TAEs ou docentes configura a necessidade de um olhar critico e inovador por parte
da organizacéo no planejamento das selecdes.

Em entrevista realizada com o representante, atuante na conducédo dos
concursos para selegéo de servidores, identificamos informagdes que ratificaram os

achados na analise dos documentos avaliados:

Para os TAES, que séo os técnicos, a gente vé que o modelo é aplicado desde
0 inicio, desde que houve o primeiro acordo com o Ministério publico, e vem
dando resultados. Para Técnicos, a gente sempre teve mais vagas. O que o
Ministério publico observou e fez o acordo, e nés estamos seguindo que é na
questdo das homologac8es para 0s cargos que ndo tinham vagas suficientes.
Entéo, se vocé tinha uma vaga, né? A aplicacdo das cotas ela vem a partir da
terceira vaga. Vocé tinha uma vaga, vocé nao tinha oportunidade. Entéo, se
vocé tem um edital subdividido por &reas, o que a gente tem € geralmente uma
vaga para cada area, entdo nunca voceé teria aplicacdo de cotas, mesmo que
vocé tivesse a homologacdo. Seguindo essa proporcao, vocé nao teria de
imediato nenhum cotista entrando, nenhuma pessoa entrando pela reserva de
vagas. E o que aconteceu foi que o Ministério publico fez um acordo com a
UFPE de que ¢é a gente faria a aplicagao do percentual no total (Representante
1).
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No trecho acima o representante confirma nossa interpretacdo de que a
primeira identificacdo da necessidade de ajustes nos procedimentos internos partiu
da interferéncia do MPF. A seguir o representante continua explicando a primeira

mudanca:
A primeira alteracdo ndo é mais utilizada pela UFPE, foi o sorteio. Nos
aplicamos o sorteio no total de vagas. A gente tirava um percentual de 20% e
aplicava o sorteio para saber quais as areas que ficariam com essas reservas.
NOs percebemos que havia uma lacuna, vocé aplica o percentual numa area
muitas vezes que ndo tinha nenhum cotista inscrito, nenhuma pessoa negra
inscrita (Representante 1).

A conducéo dessa metodologia através de sorteio, como primeiro esforco em
ajustar as decisdes internas para ampliar o resultado desta acéo afirmativa, visava
tornar mais equilibrada a distribuicdo do percentual de vagas, no entanto a equipe
identificou que nos certames em que foi utilizada essa metodologia permanecia um
namero baixo de homologacdes e nomeacBes de candidatos negros através das
cotas. Pois a escolha destinada a aleatoriedade de vagas sorteadas muitas vezes
acabava por ndo ter nenhum inscrito cotista.

Segundo o representante, ap0s esta identificacdo de barreiras na nomeacao
de candidatos negros, decidiu-se por alterar mais uma vez a metodologia que, a partir

do edital n°® 13/2022, passou a adotar o0 método descrito a seqguir:

No edital 13, a gente j& pensou numa forma mais efetiva para incluir, se
debrucou sobre o assunto e ai foi decidido fazer uma reserva posterior. No
caso de 30 vagas, por exemplo, vocé tem 6 para pessoas negras, mas essas
6 vagas a gente faz um ranking entre todas as pessoas que concorreram as
cotas de negros, todas 6 primeiras melhores classificadas ocupam essas
vagas de cotas (Representante 1).

Com a segunda mudanca na metodologia dos concursos para docentes a
universidade passou a realizar uma classificagédo a posteriori, ainda que continuando
a ordem de nomeacdo descrita no quadro 4, a equipe de selecdo organiza 0s
candidatos classificados através das cotas por ordem de nota final do certame e
destina os cotistas para as areas académicas de formagcdo de cada candidato,
posteriormente a homologacdo do resultado apoOs realizada analise das
especialidades dos aprovados.

Apenas um edital, dentre os analisados, utilizou esta terceira metodologia,

entretanto, segundo representante teve os melhores resultados até o momento, visto
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gue conseguiu nomear 8 docentes através da lei de cotas e cumprir o percentual de
vagas reservadas para negros, no que se refere aos concursos para docentes. Desta
forma, compreendemos que o0s primeiros resultados podem configurar uma
formatacdo de fato peremptério na efetivagdo da politica de cotas de acesso ao

servico publico, entretanto ainda resultante da analise de uma Unica amostra, cabendo

futuro monitoramento da eficacia da classificacdo neste formato.

Quadro 7 — Metodologias utilizadas pela UFPE na distribuicdo das cotas para a Lei 12.990/14

ORDEM ACAO VANTAGENS DESVANTAGENS
Descentralizacdo dos Autonomia dos centros Cargos de nivel superior
1° certames e aplicacéo das académicos na realiza¢cdo | ndo atingem o minimo
Método | cotas apenas nas areas que dos processos seletivos exigido pela lei,
apresentassem o minimo de 3 impedindo a eficacia das
vagas cotas
Centralizacdo dos certames e Total de vagas ofertadas Resultados permanecem
aplicacdo do percentual no através das cotas ineficazes, pois nem
20 total de vagas do concurso ampliado sempre havera inscritos
Método | Um sorteio definia previamente para as vagas sorteadas
para quais areas as cotas para cotas
seriam destinadas Menor autonomia dos
centros académicos
Centralizacdo dos certames e | Total de vagas ofertadas Menor autonomia dos
aplicacdo do percentual no através das cotas cumpre | centros académicos na
3° total de vagas do concurso a legislacéo realizagdo dos processos
Método | A distribuicdo dos cotistas por | Resultado eficaz na seletivos
area é realizada nomeacdao de candidatos
posteriormente & homologacéo | cotistas
dos resultados

Fonte: Elaborado pela autora

Avaliamos que a centralizacdo dos certames, embora reduza a autonomia dos

centros académicos na realizacdo dos concursos, faz-se necessaria para

cumprimento efetivo da politica de acdes afirmativas através das cotas para acesso
ao servico publico, visto que o processo de institucionalizacdo desta politica publica,
em necessite da

razdo da configuragdo dos termos estabelecidos em lei,

concentracdo das vagas em um mesmo certame para garantir o cumprimento da
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reserva de vagas, além de demonstrar melhor eficacia nas nomeacfes de cotistas
através desta politica de acfes afirmativas, o que atende aos objetivos desta politica
publica na ampliagdo do numero de servidores negros no servico publico federal.
Embora sob forte influéncia do isomorfismo coercitivo aplicado pelas
inferéncias do MPF, podemos afirmar apds analise do quadro 7 que através desta
nova metodologia, a Universidade Federal de Pernambuco inicia seu processo de
transicdo de uma etapa de Objetificacdo para Sedimentacao, visto que 0s primeiros
sinais de impactos positivos na institucionalizacdo desta politica puderam ser

encontrados.

Figura 2 — Linha do tempo do processo de implementacéo da lei

* Lei 12.990 entra em vigor

*UFPE realiza seu primeiro concurso com reserva de vagas

*UFPE publica o edital n° 84/2016 sem reserva de vagas
*Interferéncia do Ministério Publico

*Recomendacéo do MPF para cumprimento do percentual de reserva de
20%

*Acérdaos com MPF para ajuste na metodologia

*Portaria Normativa n® 04 sobre heteroidentificacéo

*Primeiro concurso a utilizar a comissdo de heteroidentificagdo

*Primeira mudanca na metodologia de reserva de vagas
*Resolucdo n° 24 sobre procedimentos internos
*Selecdo simplificada para formacédo da comissdo de Heteroidentificacdo

*Criacao do Nucleo Erer

*Norma interna para procedimento de heteroidentificagdo remoto
*Segunda mudanca na metodologia de reserva de vagas

Fonte: Elaborado pela autora

Apresentamos acima uma figura com a construcdo de uma linha do tempo,
delineada através da combinacéo da analise dos documentos com as entrevistas dos
representantes 1, 2 e 3, a fim de facilitar a compreensdo da sequéncia de
acontecimentos que influenciaram nestas transformacgodes, incluindo as mudangas
referentes a presenca da comissao de heteroidentificacdo nos certames, topico que

aprofundaremos a seguir.
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5.3 A HETEROIDENTIFICACAO ENQUANTO SOLUCAO E DESAFIO

Com a normatizacao da lei de cotas para acesso ao servico publico através da
lei 12.990/2014, as instituicbes publicas federais passaram a cumprir com a
responsabilidade de atender a reserva de vagas de 20% para candidatos negros nos
concursos publicos, conforme descrito anteriormente.

Entretanto, a legislacdo que estudamos descreve como critério para direito a
concorrer através desta politica a autodeclaracdo, enquanto pretos ou pardos,
conforme apresentado pelo IBGE. Os mesmos preceitos seguidos a partir do Estatuto
de Igualdade Racial, que define como populagao negra “o conjunto de pessoas que
se autodeclaram pretas e pardas” (BRASIL, 2010).

Deste ponto, fora observado a necessidade da regulamentacéo e criagdo de
norma especifica através da Portaria Normativa n° 04/2018, para atender as
avaliacdes de veracidade nas autodeclaracfes informadas nos processos seletivos.
Tal portaria regula os procedimentos de heteroidentificagdo em acdo complementar
da autodeclaracdo, sob avaliacdo de critérios fenotipicos, que por definicdo trata-se
das caracteristicas fisicamente expressadas e observaveis.

Para Nunes (2018) os fatores motivadores da necessidade de complementacao
através das comissfes de heteroidentificacdo estédo firmados através da preocupacéao
de que tal politica de acéo afirmativa seja utilizada por quem néo faz jus a este direito.
O receio demarcado por diversas denuncias de fraude no processo de autodeclaracéo
nas politicas de acdo afirmativa, antes s6 poderia ser identificada através de
denuncias ativas da sociedade, permitindo um amplo movimento de usurpacédo das
vagas por candidatos brancos.

A fraude ja estava prevista na lei 12.990/14, determinando a eliminagdo do
candidato do processo seletivo, no entanto através dos processos de
heteroidentificacdo como etapa do procedimento de validagdo da autodeclaracao, os
orgaos publicos federais passaram a exercer tais procedimentos conduzidos pela
Portaria  Normativa n° 04/2018. Segundo Devulsky (2021) os procedimentos
realizados para identificar as fraudes de pessoas brancas tentando acessar a politica
de cotas tem se mostrado eficientes na inibicdo do desvirtuamento das acgdes

afirmativas.

Essa é uma politica que existe para assegurar diversidade, né? Para
assegurar oportunidades a uma camada da populacdo que foi
historicamente excluida do processo educacional. E ai quando alguém
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entra pela da lei de cotas pensando em fraudar uma politica, ela
comete um dano moral coletivo, né? E toda a sociedade que perde
com isso (Representante 3).

Em pesquisa realizada através da analise de processos seletivos em 12
entidades da administracdo publica, Tavares (2018) identificou que os processos de
verificacdo das autodeclaracfes de raca se deram até 2018 sem padronizacdo na
composicdo da comissdo, seja em numero de membros, processo de capacitacao ou
mesmo nos critérios considerados para decisdo, cabendo a cada instituicdo a agcédo
discriciondria dos servidores de cada instituicdo a frente deste processo.
Compreendemos que a PN n° 04/2018 surge no intuito de uniformizar a atividade
destas equipes de trabalho.

A partir da publicagéo da Portaria Normativa n°® 04/2018 a Universidade Federal
de Pernambuco passou a adotar os procedimentos de heteroidentificagéo a partir do
Edital n°® 29/2018 para selecao de servidores. Através da entrevista realizada com o
representante, atuante na coordenacdo da comissdo, conseguimos nos aprofundar
em como se efetuou o mecanismo de selecdo, formacdo, gerenciamento e
capacitacao da comisséo de heteroidentificacdo na UFPE.

Na instituicdo as primeiras comissfes formadas em 2018 a fim de atender a
portaria normativa eram organizadas por certame e mediante convocacao, nao
impositiva, dos servidores para comporem as bancas de heteroidentificagdo. A partir
da perspectiva do representante conseguimos compreender a relevancia para a
universidade da efetivacdo da comissédo de heteroidentificacdo enquanto etapa dos

processos seletivos:

Antes disso, eu, enquanto servidora, por mais que ouvisse falar que tinha cota,
era uma coisa de ouvir falar a opinido dos outros, ouvir falar de que sou a favor
ou ndo sou a favor de cotas e hoje nédo, né? Hoje eu recebi uma formagéo
especifica para isso, para entender ndo sé o funcionamento da lei de cotas,
mas o porqué da instituicdo das comissdes e atuando a frente disso observo
que é valioso demais. A gente vem progredindo muito em nossos resultados e
resultados no sentido de cada vez menos termos problemas, porque é uma
questdo de reconhecimento identitario e as pessoas saberem que sé podem
se inscrever para a respectiva cota se tiver direito, porque vai ser avaliado por
uma comisséo. Entdo eu acho que trouxe muito mais seriedade e consolidou,
né? E o escudo que a politica precisa, porque se néo tiver essas acdes
afirmativas e esses filtros e ferramentas institucionais, a politica por si s6, ela
nao se faz sozinha, ela é sabotada (Representante 2).

Apenas a partir de 2019, a universidade passou a organizar um grupo de
trabalho, composto por membros da Pré-Reitoria de Graduacéo (Prograd) e da Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (Progepe), no empenho de



57

proceder com a formacdo de uma comissdo de heteroidentificacdo como uma
ferramenta complementar para validar a autodeclaracdo dos candidatos de maneira
regulamentada. Importa lembrar que a comisséo de heteroidentificagdo neste periodo
atuava na UFPE tanto na verificagdo das autodeclaragfes raciais para 0s concursos

publicos, quanto para o acesso de estudantes aos cursos de graduacéo.

Foi uma acédo conjunta. Progepe e Prograd para formular um documento,
documento esse orientado pelo Ministério publico. Entdo, assim, quanto mais
a gente se apropria da resolucédo, vé que ela € muito detalhada, tem um
cuidado, inclusive com o candidato, né, para preservar e tudo mais tratar com
dignidade (Representante 2).

Deste grupo de trabalho foi elaborado este documento citado pelo
representante e analisado por esta pesquisa, a Resolugéo n° 24/2019, que trata dos
procedimentos para preenchimento das vagas reservadas através das cotas,
prevendo os procedimentos da comissao de heteroidentificacdo. A partir deste
documento foi definido que a comissao deve ser composta de trés a cinco membros,
apresentando diversidade de género, raca e idade. A selecdo dos membros foi

descrita pelo representante sendo:

Eles fazem um processo seletivo, um processo simplificado. Tem um edital
com os requisitos. Tem que ser pesquisador na tematica, atuar na tematica ou
ter relacdo com o movimento negro.

Em 2019, houve uma sele¢éo simplificada e formou um primeiro grupo com
em torno de 50 e poucos membros. E, como ja dizia a resolucdo, esse grupo
€ heterogéneo, entdo é um grupo dividido entre discentes, sociedade civil,
membros da sociedade civil, representantes da OAB, que trabalha com a
tematica étnico racial, representantes do movimento negro e varios 6rgaos,
mas que comprovem curriculo de pertenca com a temética e servidores que
fizeram uma formacéo especifica porque ano apos ano a gente vem investindo
em formacé&o (Representante 2).

Em 2020 foi identificado a necessidade de formar uma coordenacao especifica
para gestdo desta comissdo de heteroidentificacdo, periodo em que a portaria de
nomeacao dos primeiros membros expirava e foi realizado nova selecéao simplificada,
desta vez resultando na composicdo de uma comissdo de 116 membros. Tal
ampliagdo tornou-se oportuna, pois mediante a pandemia de Covid-19 o aumento do
namero de membros da comissdo pdde assegurar o pleno funcionamento das
avaliacoes de heteroidentificacdo, atuando em formato remoto.

Diante deste quadro a instituicho e a coordenacdo responsavel pela

organizacdo da comissdo de heteroidentificacdo aprovou em 2021 a Portaria
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Normativa n°® 06, que regulamenta o processo de analise das autodeclaracbes em
modo virtual, em validade até o presente, mesmo apoés o final da pandemia.
Atualmente o grupo de trabalho articulado entre Prograd e Progepe, passou a
incluir também a Pro-Reitoria de P6s-Graduacao (PROPG), visto que a Universidade
Federal de Pernambuco, incluiu recentemente em seu programa de acdes afirmativas,
as cotas para reserva de vagas nos processos seletivos de pés-graduacao. As trés
Pro-Reitorias atuam no planejamento e gerenciamento da comissao de
heteroidentificacdo, sendo a Progepe responsavel pela coordenacdo das
capacitacdes deste grupo, em articulacdo com o Nucleo de Politicas de Educacao das

Relacdes Etnico-Raciais.

Processos formativos, eles sempre sdo organizados pela Progepe. A
responsabilidade assim, dessa convocacdo e de emitir certificados € da
Progepe. A gente marca uma grande reunido, faz uma escuta, até para ter um
feedback desse Ultimo processo seletivo e nessa conversa, tentar absorver se
tem alguma coisa que estd em aberto, alguma tematica que eles precisam
novamente, né? As novas discussées, ou entdo sempre a gente tem parceria
com outras instituicdes. Sempre que vai ter um grande evento, a gente sinaliza,
mas depois dessa, escuta ai a gente leva até a Progepe, né? Muitas vezes faz
uma comunicagdo com o Erer, porque o Erer também nasceu agora ha pouco,
né? Entdo eu estou sempre chamando o Erer para atuar junto (Representante
2).

Ao surgir ademanda de um processo seletivo que exija a atuacdo dos membros
da comissdo, a Pro-Reitoria organizadora daquele processo seletivo convoca 0s
membros da comisséo e organiza de modo que parte do grupo se dedique a avaliar
os candidatos na etapa de avaliacdo de autodeclaragéo prevista no certame, enquanto
os demais membros atuam nas comissdes para analisar 0S recursos previstos em

edital.

Sempre convocamos todos, e sim, geralmente todos estdo atuando, a ndo ser
que naguele, naquele periodo, um membro esteja impossibilitado por alguma
situagdo. Mas a gente tem uma comunicagdo muito, muito acessivel com

todos. [...]Eu sinto um total engajamento da parte deles (Representante 2).

No que se refere a como acontece o trabalho da comissao e ao que € orientado
para a comissdo levar em consideragdo na hora de avaliar os candidatos e sua

pertenca ao direito de usufruir desta acao afirmativa, o representante nos descreve:

Na hora deles estarem atuando enquanto comissao, eles ficam num canto
reservado em salas reservadas. Mesmo quando era presencial, era s6 a
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comissdo de heteroidentificacdo e o candidato entrava, até para que nao
ficasse uma plateia olhando para a cara do candidato, né? Ele fica menos
constrangido, mas séo todos os aspectos fenotipicos. Entdo a comissao de
heteroidentificacdo ela busca observar um conjunto de tracos negroides, entdo
é cor da pele, textura do cabelo, tracos do rosto, nariz, boca, tem o detalhe da
unha. No parecer eles inclusive, fazem essa descricdo (Representante 2).

Através da entrevista pudemos identificar que a universidade esta empenhada
em manter o processo de heteroidentificagdo bem regulamentado, com processos de
capacitacdo ciclicas e com comprometimento da equipe que compde este grupo de
116 membros, visto que a organizacdo desta comissao através de um processo
seletivo simplificado oferece aos membros a oportunidade de manifestarem interesse
ativo na atuacao deste trabalho.

Os entrevistados demonstraram clareza e consciéncia tanto sobre os
procedimentos administrativos que circundam a execucdo da Lei 12.990/14, bem
como evidente entendimento e consciéncia de questdes étnico-raciais. Entretanto
durante meu trabalho de coleta consegui identificar uma fragilidade no processo de
protecdo da identidade dos membros atuantes nas comissdes de heteroidentificagao.
Visto que este trabalho se tornara publico optei por ndo descrever na analise 0s meios
pelos quais consegui acesso aos nomes de alguns membros desta comissao.

Ademais, observamos que a atuacdo do grupo de trabalho, bem como da
comisséo de heteroidentificagdo na Universidade Federal de Pernambuco, incorpora
carater benéfico para a selecdo de candidatos em concursos publicos através da lei
de cotas, visto que atua na inibicéo e filtragem de possiveis fraudes no procedimento
de autodeclaracdo. Além disso, segundo informac¢Bes recebidas nas entrevistas,
reduziu os processos de judicializacdo inerentes aos processos seletivos promovidos
pela instituicao.

A regulamentacdo e o processo formativo aderidos ao funcionamento da
comissao de heteroidentificacdo apresenta impactos positivos, com resultados de
modo consolidado, demonstrando que o caminho articulado entre diferentes setores
da instituicdo, promove passos para um futuro estagio de sedimentacdo (TOLBERT e
ZUCKER, 2010) da politica de acfes afirmativas através das cotas, entretanto nesse
aspecto, a analise esta restrita a perspectiva do gerenciamento da atuacdo dos
colaboradores envolvidos na comissao.

Para Tolbert e Zucker (2010) a sedimentac&o envolve um processo amparado

na continuidade histérica da estrutura, bem como através de sua sobrevivéncia nas
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futuras geracdes de membros da organizacdo. Os achados de resultados bem-
sucedidos através das transformacfes na estrutura interna da UFPE, organizados de
modo a aperfeigoar o atendimento a Lei 12.990/2014, seja na analise dos resultados,
seja na atuacao da comisséo de heteroidentificagcdo, somente poderéo ser avaliados
como sedimentados e terdo atingido a total institucionalizacédo, apdés observada a
continuidade deste trabalho no decorrer dos proximos anos e se resistentes as

mudancas futuras na gestao da instituicao.

5.4 INSTITUCIONALIZACAO DAS POLITICAS AFIRMATIVAS

O processo de institucionalizacao da Lei 12.990/2014 na Universidade Federal
de Pernambuco, analisado sob o panorama das etapas de Tolbert e Zucker (2010),
ocorre de modo ndo sequencial e através de frequente interferéncia do isomorfismo
coercitivo do Ministério Publico federal. A universidade atuou de modo reativo as
inferéncias do MPF promovendo inovac¢des no planejamento, organizagéo e controle
das ag¢0Oes afirmativas na instituicao.

Importa ressaltar que a mudanca de gestdo ocorrida no ano de 2019, através
da transicdo de reitorado, trouxe uma nova interpretacdo sobre o fenbmeno, e as
primeiras transformacdes aconteceram executadas em postura reativa a coercéo dos
orgdos fiscalizatorios. Ainda assim, compreendemos que h& uma baixa
institucionalizacdo da politica de cotas através dos concursos publicos, visto que o
interesse é salientado em cumprir o tramite administrativo, atendendo a coercéo legal,
e ndo necessariamente demonstrando disposicdo a ampliacdo da diversidade e
combate ao racismo institucional existente.

Os resultados iniciais apresentados até 2019 pela UFPE na aplicacdo da lei de
cotas para concursos publicos se equivalem ao padrao geral encontrado nos estudos
de Mello e Resende (2019), com percentuais de resultado bastante diminutos em
relacdo aos objetivos da lei. Foi de acuidade comum entre os entrevistados que a
metodologia padrdo de seguir a literalidade da lei, destinando vagas de acéo
afirmativa apenas nos cargos com 3 (trés) ou mais vagas era inefetiva e causou
prejuizos nos resultados desta politica publica.

A Lei 12.990/2014 possui prazo de validade determinado, encerrando-se em
junho de 2024, entretanto o que pudemos observar através deste estudo, € que o0s

orgaos publicos tardaram em realizar ajustes significativos em suas metodologias de
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aplicacdo das cotas, quando muitos O0rgdos se querem realizaram tais ajustes,
repetindo até hoje essa metodologia excludente e que dificulta o acesso de pessoas
negras, principalmente nos cargos que exigem maior formagéao.

E de consciéncia comum aos entrevistados que a politica de a¢des afirmativas
através das cotas para vagas em concursos, tem articulagéo inerente a politica de
cotas para acesso a educacao superior. Neste empenho surgiu a decisdo reativa da
universidade em implementar a reserva de vagas nos programas de pos-graduacao.
Visto que ainda existem areas e especialidades com numero inferior de profissionais
negros em relacao a necessidade de preenchimento das vagas disponibilizadas.

Desde 2021 ja ocorrem movimentacdes no legislativo brasileiro no intuito de
pensar a continuidade destas politicas de acéo afirmativa. O Projeto de Lei n°® 1958,
de 2021, repete o teor da Lei 12.990/2014, sugerindo nova vigéncia de 10 anos para
o periodo de 2024 a 2034, estando ainda em tramitacdo. Além disso, recentemente
foi apresentada a formacéo de um Grupo de Trabalho para aperfeicoamento da lei de
cotas, incluindo como entregas deste GT inovac¢des juridicas e um guia referencial de
procedimentos administrativos na execucao da lei de reserva de vagas para negros
em concursos (BRASIL, 2023).

Vislumbrando as decisbes da UFPE, bem como sua atuacdo, perante o
panorama geral na institucionalizacéo desta politica publica, concluimos que enquanto
orgao publico, as etapas de resisténcia de grupos foram observadas principalmente
no inicio da implementacéo da legislacdo. Ademais, analisamos que as categorias de
defesa dos grupos de interesse, isomorfismo coercitivo, teorizacdo e inovacéo
aparecem em todas as etapas do processo de transicdo entre os estagios de
institucionalizagdo. O que falta & Universidade Federal de Pernambuco para atingir o
estagio de Total Institucionalizacdo da politica de cotas em concursos, é vislumbrar
os resultados positivos de uma aplicagéo efetiva da Lei 12.990/2014.

Através das entrevistas conseguimos observar pouco enviesamento causado
pela dicotdmica posicdo de entrevistado individuo em confronto com o papel de
representante da instituicdo. Todos os entrevistados apresentaram plena consciéncia
das falhas cometidas pela instituicdo nos procedimentos de aplicacao da lei de cotas,
bem como citaram ativamente a atuacdo do MPF, influenciando as decisbes
organizacionais para o empenho no aperfeicoamento das politicas afirmativas da

instituicao.
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Para Freitas (2018) a atuacdo do Ministério Publico federal possui papel
pertinente e atento na promocao de igualdade étnico-racial, seja na atuacao
preventiva, seja na modalidade repressiva em garantir o cumprimento juridico e
administrativo das cotas raciais em concursos, garantindo ainda a plena realizacao
das avaliacOes de heteroidentificacdo nos processos seletivos.

Avaliamos que a renovacao desta politica de acdes afirmativas, utilizando como
referéncia as experiéncias de instituicbes, a exemplo da Universidade Federal de
Pernambuco, aperfeicoando a ferramenta tem carater decisivo para atingir os
objetivos de ampliacdo do numero de servidores negros nos orgaos federais,
principalmente possibilitando que mais profissionais negros e negras alcancem os

espacos de decisdo e construcao politica.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo teve como proposito compreender o processo de
institucionalizacdo da lei de cotas para negros no acesso ao servigo publico federal,
através de concursos publicos promovidos pela Universidade Federal de
Pernambuco.

Para tal finalidade, esta pesquisa utilizou de analise qualitativa, ainda que
utilizando alguns dados descritivos, no empenho de avaliar os resultados da Lei
12.990/2014 na UFPE, bem como captar os procedimentos administrativos e decisdes
metodoldgicas que a universidade engendrou no esforco de tornar esta politica de
acOes afirmativas mais efetiva.

Durante o percurso verificamos que a politica de cotas para negros na
Universidade federal de Pernambuco ainda se encontra em um estagio semi-
institucional, cabendo futura analise para observar uma Total Institucionalizacdo caso
continue a obter resultados positivos nos certames no decorrer das mudancas de
gestao e de equipes empenhadas no atendimento a ampliagéo da diversidade racial
do quadro de servidores.

Os progressos alcancados pela instituicdo perpassaram por um lapso temporal
entre 0s anos de 2014 e 2019, com baixos resultados na reserva de vagas de
docentes, com apenas 2% de reserva de vagas neste periodo, com transformacdes
ocorridas a partir de 2019, que se devem a atuacdo do MPF, a articulacdo entre
diferentes setores da instituicdo e a formacéo e capacitacéo dos servidores envolvidos
nesse processo. Além disso, avaliando toda a série histérica dos concursos para
técnicos administrativos, quando se referem a vagas que exigem nivel superior os
nameros permanecem baixos, representando apenas 5% das vagas reservadas.

A universidade modificou sua metodologia de reserva de vagas a partir de
2019, passando a aplicar o percentual de vagas destinadas as cotas a partir do total
de vagas divulgadas nos processos seletivos, em um primeiro momento distribuindo
as cotas através de sorteio entre os centros, entretanto sem representagao suficiente
para obter melhores resultados. Sendo que apenas em 2022, ultimo ano analisado
por esta pesquisa, promoveu concurso com a metodologia utilizada atualmente, com
o resultado de nomeacdes de fato proporcional ao percentual previsto na lei
12.990/14.
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Uma observacao relevante é de que todos os representantes entrevistados
foram brancos, que ainda assim, transparecem consciéncia ampla sobre as questdes
étnico-raciais, justamente devido ao procedimento formativo dos servidores
envolvidos nos procedimentos relativos as cotas da instituicdo. Entretanto, reiteramos
que os principais membros da instituicdo, atuantes nas decisbes sobre o0s
procedimentos inerentes a esta politica de cotas ndo tem expressiva representacao
negra na universidade.

O racismo institucional caracterizado como uma manifestagcdo das
organizacbes enquanto entidades coletivas também esta presente na auséncia de
indicacdo de servidores negros para cargos de lideranca, que possam atuar em outras
atividades decisorias, ndo exclusivas de agbes étnico-raciais. Sugerimos futuras
pesquisas voltadas a compreender estas indicacdes e as interferéncias que levam a
esta baixa representatividade.

Importa destacar que a pesquisa apresenta a andlise do trabalho da comissao
de heteroidentificacdo a partir da gestdo destas equipes. Sugerimos como relevante
futuros trabalhos que possam alcangar os membros participantes destas comissdes
no esforco de entender a pratica da atividade. Além do mais, o presente trabalho visou
analisar a perspectiva da instituicdo, podendo ser ampliado através de futuros estudos
gue consigam ouvir os candidatos participantes dos processos seletivos através das
politicas de cotas no servico publico federal.

Ao iniciarmos a presente pesquisa, vislumbravamos outra realidade nos
resultados da aplicacéo da lei 12.990/2014. A ideia primordial baseava-se em uma
pratica de resultados ja estabelecidos da lei de cotas em concursos. Deste modo as
primeiras limitag6es foram identificadas na necessidade de reavaliar todo o projeto
para a veracidade dos fatos de uma politica publica com resultados tardios.

Além disso, encontramos dificuldade de acesso a alguns dados, tanto pela
auséncia de registro e controle pela instituicdo em certo periodo de 2014 a 2018,
guanto pela morosidade no fornecimento das informacgdes existentes, obtidas apenas
através da LAIl. Ademais, conseguimos obter dados relevantes através dos editais e
documentos publicos, bem como realizar as entrevistas em profundidade e atender
aos objetivos da pesquisa a partir das informacdes extraidas.

Atraveés da analise do conteudo destas entrevistas, conseguimos aprofundar a
compreensao dos mecanismos proprios a aplicacdo da lei de cotas e retratar o

processo de institucionalizagéo destas na Universidade Federal de Pernambuco.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Conforme estabelecido pelas diretrizes éticas para pesquisa cientifica com seres

humanos no Artigo 1°, Paragrafo Unico, Subsecdes | e V, da Resolucdo n° 510 do

Conselho Nacional de Saude do Brasil, o presente estudo foi isento de registro ou

avaliacdo no Conselho Nacional de Etica em Pesquisa, pelo fato de n&o ter sido

registrada ou sequer solicitada a identificacdo de sujeitos. Também néo foi realizada

intervencao experimental nos participantes que pudesse gerar riscos acima dos da

vida diaria e absolutamente nenhuma forma de diagndstico ou aconselhamento foi

oferecida como consequéncia das respostas ou com qualquer outra base. De acordo

com os principios internacionais de ética em pesquisa, a participacdo no presente

estudo foi totalmente informada e estritamente voluntaria.

Dados da Pesquisa

Questionario destinado ao representante 1

o o o

Procedimentos iniciais:

Iniciar a gravacao através de gravador ou através de plataforma de meeting
Agradecer a disponibilidade em receber a pesquisadora

Apresentar, de forma breve, os objetivos da pesquisa

Explicar as condicbes de protecdo garantidos pelo Termo de Consetimento de
Entrevista

Solicitar a assinatura/ pedir ciéncia através da gravacdo do Termo de

Consentimento de Entrevista

Questdes para entrevista:

Como vocé avalia o impacto da Lei 12.990/2014 na UFPE?

Quais avangos vocé consegue identificar internamente para implementacao
desta politica publica?

Como vocé avalia os procedimentos de selecédo de docentes e técnicos antes e

depois da existéncia das comissdes da lei 12.990/14?
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Vocé consegue identificar diferencas na aplicacao da lei 12.990/14 nos
processos de técnicos e docentes?

Como surgiu a necessidade de iniciar o processo para formacgéo das comissoes
de heteroidentificagcao?

Como vocé avalia os procedimentos de selecédo de docentes e técnicos antes e
depois da existéncia das comissdes de heteroidentificacdo?

Vocé considera a politica de cotas para acesso de servidores uma acao
institucionalizada na UFPE?

Quiais as principais barreiras vocé consegue identificar para o acesso de
servidores negros ao servico publico?

Vocé esta ciente do caso da servidora negra exonerada do cargo de Bi6loga em
razao de processo judicial movido por servidora da ampla concorréncia?

Qual sua avaliagdo sobre o ocorrido?

Na sua opinido, quais foram os erros e acertos da UFPE na conducéo deste
processo?

Quais as suas recomendacdes para melhoria do processo de selecéo de
Docentes e técnicos na Universidade Federal de Pernambuco através da Lei de

cotas?
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Conforme estabelecido pelas diretrizes éticas para pesquisa cientifica com seres

humanos no Artigo 1°, Paragrafo Unico, Subsecdes | e V, da Resolucdo n° 510 do

Conselho Nacional de Saude do Brasil, o presente estudo foi isento de registro ou

avaliacdo no Conselho Nacional de Etica em Pesquisa, pelo fato de n&o ter sido

registrada ou sequer solicitada a identificacdo de sujeitos. Também né&o foi realizada

intervencao experimental nos participantes que pudesse gerar riscos acima dos da

vida diaria e absolutamente nenhuma forma de diagndstico ou aconselhamento foi

oferecida como consequéncia das respostas ou com qualquer outra base. De acordo

com os principios internacionais de ética em pesquisa, a participacdo no presente

estudo foi totalmente informada e estritamente voluntaria.

Dados da Pesquisa

Questionério destinado ao representante 2

o o o

Procedimentos iniciais:

Iniciar a gravacao através de gravador ou através de plataforma de meeting
Agradecer a disponibilidade em receber a pesquisadora

Apresentar, de forma breve, os objetivos da pesquisa

Explicar as condicbes de protecdo garantidos pelo Termo de Consetimento de
Entrevista

Solicitar a assinatura/ pedir ciéncia através da gravacdo do Termo de

Consentimento de Entrevista

Questdes para entrevista:

Como vocé avalia o impacto da Lei 12.990/2014 na UFPE?

Quais avangos vocé consegue identificar internamente para implementacao
desta politica publica?

Como vocé avalia os procedimentos de selecédo de docentes e técnicos antes e

depois da existéncia das comissfes da lei 12.990/147?
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Vocé consegue identificar diferencas na aplicacao da lei 12.990/14 nos
processos de técnicos e docentes?

Como surgiu a necessidade de iniciar o processo para formacgéo das comissoes
de heteroidentificagcao?

Quantos membros compdem as comissdes de heteroidentificacdo atualmente?
Como aconteceu o processo de selecdo dos membros da comisséo atual?
Havia exigéncia de conhecimento prévio sobre o tema para compor a comissao?
Existe um procedimento de capacitacdo destas comissoes?

Como € organizada e ministrada essa capacitacao?

Como séao selecionados os membros da comissdo para participarem de cada
certame?

Quais os critérios orientados a ser observados pela comissdo na avaliacédo
fenotipica dos candidatos?

Qual a sua avaliacdo do processo de heteroidentificacdo a partir da sua
experiéncia enquanto organizadora deste grupo.

Como vocé avalia os procedimentos de sele¢cdo de docentes e técnicos antes e
depois da existéncia das comissdes de heteroidentificacdo?

Vocé esta ciente do caso da servidora negra exonerada em razao de processo
judicial movido por servidora da ampla concorréncia?

Qual sua avaliagao sobre o ocorrido?

Quais as suas recomendacdes para melhoria do processo de selecéo de
Docentes e técnicos através da politica de cotas na Universidade Federal de

Pernambuco.
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Conforme estabelecido pelas diretrizes éticas para pesquisa cientifica com seres

humanos no Artigo 1°, Paragrafo Unico, Subsecdes | e V, da Resolucdo n° 510 do

Conselho Nacional de Saude do Brasil, o presente estudo foi isento de registro ou

avaliagdo no Conselho Nacional de Etica em Pesquisa, pelo fato de néo ter sido

registrada ou sequer solicitada a identificacdo de sujeitos. Também néo foi realizada

intervencao experimental nos participantes que pudesse gerar riscos acima dos da

vida diaria e absolutamente nenhuma forma de diagndstico ou aconselhamento foi

oferecida como consequéncia das respostas ou com qualquer outra base. De acordo

com o0s principios internacionais de ética em pesquisa, a participacdo no presente

estudo foi totalmente informada e estritamente voluntaria.

Dados da Pesquisa

Questionério destinado ao representante 3

o o o

Procedimentos iniciais:

Iniciar a gravacao através de gravador ou através de plataforma de meeting
Agradecer a disponibilidade em receber a pesquisadora

Apresentar, de forma breve, os objetivos da pesquisa

Explicar as condicbes de protecdo garantidos pelo Termo de Consetimento de
Entrevista

Solicitar a assinatura/ pedir ciéncia através da gravacdo do Termo de

Consentimento de Entrevista

Questdes para entrevista:

Como vocé avalia o impacto da Lei 12.990/2014 na UFPE?

Quais avancgos vocé consegue identificar internamente para implementagéo
desta politica publica?

Como vocé avalia os procedimentos de selecédo de docentes e técnicos antes e

depois da existéncia das comissdes da lei 12.990/14?
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d. Vocé consegue identificar diferencas na aplicacdo da lei 12.990/14 nos
processos de técnicos e docentes?

e. Como surgiu a necessidade de iniciar o processo para formacgao das comissoes
de heteroidentificagcao?

f. Como foram/séo realizados os processos recrutamento desta comissao?

g. Qual impacto da existéncia das comissdes de heteroidentificacdo na
Universidade Federal de Pernambuco?

h. Qual sua avaliagcdo sobre a metodologia adotada no processo de selecéo dos
membros da comisséo atual?

i. Como vocé avalia os procedimentos de selecédo de docentes e técnicos antes e
depois da existéncia das comissoes de heteroidentificagao?

j-  Vocé considera a politica de cotas para acesso de servidores uma acao
institucionalizada na UFPE?

k. Quais as principais barreiras vocé consegue identificar para o acesso de
servidores negros ao servigo publico?

l.  Vocé esté ciente do caso da servidora negra exonerada do cargo de Biéloga em
razao de processo judicial movido por servidora da ampla concorréncia?

m. Qual sua avaliacdo sobre o ocorrido?

[1l.m.1 Na sua opinido, quais foram os erros e acertos da UFPE na conduc¢ao deste

processo?

n. Quais as suas recomendacdes para melhoria do processo de selegcéo de

Docentes e técnicos na Universidade Federal de Pernambuco através da Lei de

cotas?



ANEXO A - QUADRO DE EDITAIS

ITEM DOCUMENTO FONTE PU@TEEEAO
1 Edital n° 53 BO n° 53 2014
2 Edital n° 68 BO n° 140 2014
3 Edital n° 87 BO n° 118 2014
4 Edital n° 89 BO n° 121 2014
5 Edital n° 90 DOU ne 222 2014
6 Edital n° 95 BO n° 127 2014
7 Edital n° 102 DOU ne 244 2014
8 Edital n° 03 BO n° 012 2015
9 Edital n° 04 BO n° 013 2015
10 Edital n° 05 BO n° 015 2015
11 Edital n° 10 DOU n° 45 2015
12 Edital n® 12 DOU n° 52 2015
13 Edital n° 19 DOU n° 79 2015
14 Edital n° 48 DOU n° 151 2015
15 Edital n° 60 DOU n° 173 2015
16 Edital n° 74 DOU n° 211 2015
17 Edital n° 81 DOU n° 246 2015
18 Edital n° 82 DOU n° 248 2015
19 Edital n° 08 DOU n° 047 2016
20 Edital n° 16 DOU n° 043 2016
21 Edital n° 23 DOU n° 061 2016
22 Edital n® 52 DOU n° 106 2016
23 Edital n° 56 DOU n° 115 2016
24 Edital n° 72 DOU n° 130 2016
25 Edital n° 84 DOU n° 167 2016
26 Edital n° 02 DOU n° 09 2017
27 Edital n° 06 DOU n° 16 2017
28 Edital n° 22 DOU n° 43 2017
29 Edital n° 38 DOU n° 75 2017
30 Edital n° 55 DOU n° 116 2017
31 Edital n° 67 DOU n° 158 2017
32 Edital n° 91 DOU n° 230 2017
33 Edital n° 09 DOU n° 24 2018
34 Edital n® 16 DOU n° 48 2018
35 Edital n° 29 DOU n° 83 2018
36 Edital n° 32 DOU n° 98 2018
37 Edital n° 45 DOU n° 155 2018
38 Edital n° 52 DOU n° 224 2018
39 Edital n° 53 DOU ne 247 2018
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40 Edital n° 54 DOU n° 236 2018
41 Edital n° 59 DOU n° 247 2018
42 Edital n° 61 DOU n° 250 2018
43 Edital n° 01 DOU n° 03 2019
44 Edital n° 09 DOU n° 09 2019
45 Edital n° 27 DOU n° 39 2019
46 Edital n° 38 DOU n° 52 2019
47 Edital n° 41 DOU n° 60 2019
48 Edital n° 51 DOU n° 106 2019
49 Edital n° 52 DOU n° 108 2019
50 Edital n° 54 DOU n° 123 2019
51 Edital n° 57 DOU n° 137 2019
52 Edital n° 58 DOU n° 137 2019
53 Edital n° 69 DOU n° 164 2019
54 Edital n° 74 DOU n° 175 2019
55 Edital n° 89 DOU n° 228 2019
56 Edital n° 90 DOU ne 230 2019
57 Edital n° 93 DOU n° 238 2019
58 Edital n° 11 DOU n° 09 2020
59 Edital n° 45 DOU n° 222 2020
60 Edital n° 04 DOU ne° 49 2021
61 Edital n° 06 BO n° 39 2021
62 Edital n° 32 DOU n° 193 2021
63 Edital n° 39 DOU n° 239 2021
64 Edital n° 42 DOU n° 246 2021
65 Edital n° 04 DOU n° 44 2022
66 Edital n° 05 DOU n° 59 2022
67 Edital n° 13 DOU n° 137 2022
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ANEXO B — DOCUMENTOS ANALISADOS

79

ANO DE
ITEM DOCUMENTO ASSUNTO FONTE PUBLICACAO
Projeto de Lei . . e . Site da Camara
1 6738/2013 Projeto para acao afirmativa dos Deputados 2013
2 |Lei12.990 Reserva de vagas para DOU n° 109 2014
Nnegros em concursos
3 Recomendacéo n° Cumprimento do percentual DMPF-e N° 2017
16/2017/PRPE/MPF de reserva 79/2018
4 | Portaria Normativa no 04 | Normatizago das comissGes | s o gg 2018
de heteroidentificacado
Norma interna sobre
5 | Resolugéo n® 24 preenchimento das vagas BO n° 143 2019
reservadas
Norma interna para realizar
6 | Portaria Normativa n° 06 | procedimento de BO n° 47 2021
heteroidentificacdo remoto
Processo no Processo administrativo para
7 23076.075241/2021-28 atendimento ao mandadNO de SIPAC/UFPE 2021
seguranca de exoneracao
Processo no Processo administrativo para
8 23076.101280/2021-31 atendimento ao mandadNO de SIPAC/UFPE 2021
seguranca de exoneracao
Norma interna especifica
9 |Resolugéo n® 15 sobre concursos para BO n° 57 2022

docentes



https://www.camara.leg.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=600255
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