<

PROFIRP

AE RADO PR INAL EN
ADMIMNISTRACAO PUBLICA

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA — POSGRAP

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA EM
REDE NACIONAL — PROFIAP

ELIELSON SOUZA SILVA

ARTEFATOS CONCRETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAO DO RACISMO INSTITUCIONAL: Um
estudo de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestiao do biénio 2024-2026

SAO CRISTOVAO - SE
2026



ELIELSON SOUZA SILVA

ARTEFATOS CONCRETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAO DO RACISMO INSTITUCIONAL: Um
estudo de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestiao do biénio 2024-2026

Dissertagdo apresentada ao Programa de
Mestrado Profissional em Administra¢do
Publica em Rede Nacional — PROFIAP — da
Universidade Federal de Sergipe, como
requisito parcial a obtengdo do titulo de Mestre
em Administragdo Publica.

Orientador: Prof. Dr. Rodrigo Barros de
Albuquerque

Linha de pesquisa: Politicas Plblicas

SAO CRISTOVAO - SE
2026



FICHA CATALOGRAFICA ELABORADA PELA BIBLIOTECA CENTRAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

S586a

Silva, Elielson Souza

Artefatos concretos da cultura organizacional como
instrumentos de (des)construgdo do racismo institucional : um
estudo de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na
gestdo do biénio 2024-2026 / Elielson Souza Silva ; orientador
Rodrigo Barros de Albuquerque. — Séo Cristévao, SE, 2026.

211 1. ¢l

Dissertagcdo (mestrado profissional em Administragao Publica
em Rede Nacional) — Universidade Federal de Sergipe, 2026.

1. Administragdo publica. 2. Cultura organizacional. 3. Poder
judicidrio. 4. Racismo. 5. Brasil. Tribunal Regional Eleitoral (SE). I.
Albuquerque, Rodrigo Barros de, orient. Il. Titulo.

CDU 35.08:323.14(813.7)




by

PROFIAP 2

UFS

Ky

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA

ATA DA DEFESA DO TRABALHO DE CONCLUSAO FINAL

Aops vinte e oito dias do més de agosto de dois mil e vinte e seis, s 10h, foi realizada através de
apresentacio on-line via RINP a Banca de Defesa da Dissertacio de Mestrado Profissional do
discente Elielson Souza Silva, Matricula: 202411009662 com o titulo do trabalho de conclusio
final: ARTEFATOS CONCERETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAO DO RACISMO INSTITUCIONAL: UM
ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL DE SERGIPE NA
GESTAO DO BIENIO 2024-2026. A banca foi composta pelos seguintes membros: Prof. Dr.
Rodrigo Barros de Albugquerque (Presidente/Orientador - PROFIAP/UFS). Profa. Dra. Flavia de
Avila (PPGRIVUFS) e o Prof Dr. José de Lima Albuguerque (PROFIAP/UFRPE). Apés a
apresentagio, foi passada a palavra a banca que arguiu o discente e o mesmo respondeu aos
questionamentos. O presidente e onentador fez as consideracbes e em seguida a banca
examinadora deliberou pela APROVACAO.

Cidade Universitaria Prof José Aloisio de Campos, 530 Cristovio - SE, 28 de agosto de 2026

ool dsithind cigital man e Dcuimedile aksinado digitaments
BARRL) FLAMA DE AMILA
g u Emlfﬂk':n:ﬁifﬂﬁﬁ:r\?ml-“ g u'b D b 206 062 00 B 11252 5 DY DY
Ve digue e Btipe) faalicar b oy, br Warsfigu e sm hitze:)feelider s goe br
Prof. Dr. Rodrigo Barros de Albuquerque Profa. Dra. Flavia de Avila
{Presidente/Orientador - PROFIAP/UFS) (PPGRLUFS)
Drcuimiarile assinado digilamin e Domasaame asinads dgnalimni:
FOrSE DE LIMA ALBUQLERJUE ELIELSOH SOLFA §LYA
g ub E'T “'NI“ID‘:':[’: "‘“”I":”W i g ub [Claby: FAR 235 12:4111-0300
B T e,

Ve iigue o RS ealidarit zowbr

Prof. Dr. José de Lima Albuquerque Elielson Souza Silva
(PROFIAP/UFRPE) (Discente/PROFIAP/UFS)



AGRADECIMENTOS

A Deus, presenca constante em cada etapa deste percurso, € a0 meu mentor espiritual,
por Ele fortalecido a cada dia para me proteger, manter-me firme nos propositos e inspirar-me
a ser uma pessoa melhor.

A minha familia, base que me sustenta todos os dias e teve paciéncia com minha
auséncia ¢ meu humor nos momentos mais criticos: minha esposa, minha mae, minha irma,
minha sogra, meu tio Domingos e minha avd. E meu avo, in memoriam, que ndo viu este
trabalho concluido, mas esta em tudo o que ele significa.

No mestrado, agradego a Elisangela, secretaria do programa, sempre disponivel para os
esclarecimentos de que precisei, ¢ a Andreza e Max, colegas de curso, que abriram caminhos
para que meu trabalho chegasse redondo a cada etapa. Aos amigos de sempre, em especial
Wendeson e Paulo, que compreenderam minhas auséncias e seguiram torcendo por mim.

Ao meu orientador, Prof. Dr. Rodrigo Barros de Albuquerque, pelo comprometimento,
técnica e experiéncia, além da coragem de dizer sim quando, faltando um més da qualificagao,
resolvi mudar todo o tema. Acreditou que eu daria conta e caminhou comigo prazo a prazo.
Sem ele, esta pesquisa teria continuado sendo apenas uma inquietagao.

Aos membros da banca examinadora, Profa. Dra. Flavia de Avila e Prof. Dr. José de
Lima Albuquerque, pela disponibilidade em ler e arguir este trabalho.

Ao PROFIAP, a Universidade Federal de Sergipe e aos professores do programa. Em
especial a Profa. Dra. Rosangela Sarmento, coordenadora do curso, cuja dedicacdo manteve
tantos de nds firmes no proposito, quando desistir parecia mais facil.

Ao Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe, em especial aos Desembargadores Didgenes
Barreto, gestor a época da autorizacdo, Ana Lucia, atual presidente, ¢ Ana Bernadete,
corregedora, por abrirem as portas da instituicdo a este trabalho. E aos colegas Rubens, Lidia,
Céssia, [sabella, Arlene, Cristiana, Hermano e Luciana que fizeram do trabalho um lugar mais
leve.

Aos(as) catorze participantes desta pesquisa. Aos(as) sete gestores(as), que falaram com
franqueza sobre a organizagao que conduzem e cujas posi¢des mostraram onde estdo as
alavancas da mudanca. E aos(as) sete servidores(as) pretos(as), que romperam o siléncio que
este trabalho analisa. Nada do que se 1€ aqui existiria sem essa confianga.

Por fim, aos meus ancestrais escravizados, aos que lutaram pela liberdade e aos
intelectuais negros que abriram as portas por onde entrei. Escrevo na esperanga de que este

trabalho sirva para abrir portas a outras pessoas negras.



RESUMO

Objetivo: verificar, no ambito do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE), se existem
e, caso existam, como se apresentam artefatos concretos (verbais, comportamentais e fisicos)
da cultura organizacional que possam expressar, reforgar e/ou favorecer a equidade racial e o
enfrentamento do racismo institucional, a luz de evidéncias documentais e das percepgdes de
gestores(as) da alta administracdo e de servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as).
Enquadramento tedrico: o estudo insere-se na linha de atuagdo Politicas Publicas do
PROFIAP, para a qual contribui ao examinar a conversao da politica nacional de equidade racial
do Poder Judicidrio em pratica institucional no ambito do Tribunal Regional Eleitoral de
Sergipe, a partir dos artefatos concretos da cultura organizacional. Metodologia: pesquisa
qualitativa e exploratoria, conduzida por meio de estudo de caso unico integrado, com duas
unidades de analise. Realizaram-se catorze entrevistas semiestruturadas, submetidas a analise
de conteudo categorial segundo as etapas propostas por Sampaio e Lycarido (2021),
trianguladas com pesquisa documental e normativa e com registros de observagao participante.
Resultados: das 373 unidades tematicas delimitadas, 372 foram codificadas nas sete categorias
de artefatos, e nenhuma delas revelou artefato racialmente afirmativo dotado de estabilidade
institucional. Identificou-se uma leitura especular entre os polos e, no polo gestor, um gradiente
de letramento racial. A triangulagdo demonstrou que a assimetria se concentra no regime de
designacao discriciondria para cargos em comissao e fungdes comissionadas, tinico espago da
mobilidade funcional que nenhuma norma interna submete a critério de equidade racial, embora
o art. 3° da Resolugao CNJ n° 203/2015 expressamente o faculte. Originalidade e relevancia:
a originalidade reside em mobilizar o modelo de artefatos concretos como lente para a leitura
racial de uma organizacdo publica, o que permite localizar o racismo institucional em
manifestagdes observaveis, € ndo em intengdes. A relevancia decorre da agenda instaurada pelo
Pacto Nacional do Judicidrio pela Equidade Racial e do fato de o estudo identificar, com
precisdo, o ponto em que a norma disponivel deixa de se converter em pratica. Contribuicdes
praticas (impacto): os impactos sdo potenciais, uma vez que o produto constitui proposi¢ao
ainda ndo implementada, e situam-se nas areas organizacional, de gestdo e de politicas publicas.
Como produto técnico-tecnologico, propde-se minuta de resolucdo que institui diretrizes de
equidade racial no TRE-SE, sistematizadas a partir das 112 construgdes propositivas
formuladas pelos proprios participantes e hierarquizadas de modo que as medidas estruturais
conduzam as de natureza simbolica e formativa.

Palavras-chave: Racismo institucional. Cultura organizacional. Artefatos concretos. Poder
Judiciario. Equidade racial.



ABSTRACT

Objective: to verify whether, within the Regional Electoral Court of Sergipe (TRE-SE), there
are concrete artifacts (verbal, behavioral and physical) of the organizational culture that may
express, reinforce and/or foster racial equity and the confrontation of institutional racism and,
if so, how they present themselves, in light of documentary evidence and of the perceptions of
senior management officials and of self-declared Black civil servants. Theoretical framework:
the study is situated in the Public Policy research line of PROFIAP, to which it contributes by
examining the conversion of the national racial equity policy of the Judiciary into institutional
practice within the Regional Electoral Court of Sergipe, through the concrete artifacts of the
organizational culture. Methodology: qualitative and exploratory research, conducted as an
embedded single-case study with two units of analysis. Fourteen semi-structured interviews
were carried out and submitted to categorical content analysis following the steps proposed by
Sampaio and Lycarido (2021), triangulated with documentary and normative research and with
participant observation records. Results: of the 373 thematic units delimited, 372 were coded
into the seven artifact categories, and none of them revealed a racially affirmative artifact
endowed with institutional stability. A specular reading was identified between the two poles
and, within the management pole, a gradient of racial literacy. Triangulation showed that the
asymmetry is concentrated in the regime of discretionary appointment to commissioned
positions and functions, the only space of functional mobility that no internal rule subjects to a
racial equity criterion, even though Article 3 of CNJ Resolution No. 203/2015 expressly allows
it. Originality and relevance: the originality lies in mobilizing the model of concrete artifacts
as a lens for the racial reading of a public organization, which makes it possible to locate
institutional racism in observable manifestations rather than in intentions. The relevance stems
from the agenda established by the National Pact of the Judiciary for Racial Equity and from
the fact that the study identifies, with precision, the point at which available regulation ceases
to be converted into practice. Practical contributions (impact): the impacts are potential, since
the product constitutes a proposal not yet implemented, and lie in the organizational,
management and public policy areas. As a technical-technological product, a draft resolution is
proposed establishing racial equity guidelines at TRE-SE, systematized from the 112
propositional constructions formulated by the participants themselves and ranked so that
structural measures lead those of a symbolic and formative nature.

Keywords: Institutional racism. Organizational culture. Concrete artifacts. Judiciary. Racial
equity.
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1 INTRODUCAO

As desigualdades raciais no Brasil ndo s3o acidentais ou periféricas, mas estruturais,
reproduzidas historicamente por meio de instituicdes que, muitas vezes, operam de forma a
invisibilizar o racismo, o qual ¢ uma consequéncia intrinseca a propria estrutura social,
manifestando-se de forma normalizada nas relacdes politicas, econdmicas, juridicas e
familiares, e ndo sendo uma patologia ou um desarranjo institucional. Ele ¢ estruturado e
presente nas praticas sociais cotidianas de modo a parecer uma tradi¢do herdada, sendo
reproduzido pela sociedade como regra e ndo uma exce¢do (Almeida, 2019).

No setor publico, e em especial no sistema de justica, a auséncia de representatividade
racial e a escassez de acoes afirmativas voltadas a inclusao de pessoas negras sao exemplos que
revelam o quanto a cultura organizacional pode ser permeada por esses padroes excludentes.
Dados do Poder Judiciario brasileiro revelam que, em 2013, apenas 15,6% dos magistrados e
29,1% dos servidores se autodeclaravam pretos ou pardos. Levantamento posterior do Conselho
Nacional de Justiga (CNJ), realizado em 2018, indicou que o percentual de juizes negros subiu
para 18,1%. Contudo, em 2021, novo estudo baseado em registros administrativos revelou que
apenas 12,8% dos magistrados e 30% dos servidores eram negros (CNJ, 2023). Apesar da
Resolugdo CNJ n°® 203/2015, que instituiu reserva de vagas para negros no Poder Judiciario,
estima-se que somente no ano de 2044 a magistratura alcangara 22% de representacdo negra
(CNJ, 2020). Em que pesem os esforgos, os dados estatisticos mostram que os resultados das
politicas de inclusdo racial promovidas pelo CNJ tém sido insatisfatorios (Oliveira, F.; Sadek,
2024).

Apesar disso, um avanco importante foi o Pacto Nacional pela Equidade Racial no Poder
Judiciario, criado em 2022, que vai além da representatividade quantitativa e passa a estimular
os oOrgdos do Poder Judicidrio a adotarem programas, projetos e iniciativas a serem
desenvolvidas em todos os segmentos da Justi¢ca e em todos os graus de jurisdi¢do, com o
objetivo de combater e corrigir as desigualdades raciais, por meio de medidas afirmativas,
compensatorias e reparatorias, para eliminacao do racismo estrutural no ambito do Poder
Judiciario (CNJ, 2022).

Ademais, o Pacto Nacional tem por objetivo central o fortalecimento de uma cultura
pela equidade racial no Poder Judiciario, a partir de um agir consciente, intencional e
responsavel, visando a desarticulagdo do racismo estrutural por meio da adocdo de medidas
especificas e concretas, que assegurem a representacdo e o desenvolvimento de grupos raciais

historicamente privados de condi¢des de igualdade de oportunidades (CNJ, 2022). O Tribunal
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Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE), como parte integrante do Poder Judiciério, ocupa
posicao estratégica na consolidacdo dessa transformacao da cultura organizacional.

Em ambito mais amplo, essa agenda foi recentemente reforcada pela criagdo do Objetivo
de Desenvolvimento Sustentavel 18 (ODS 18), iniciativa brasileira especificamente voltada a
igualdade étnico-racial. Anunciado pelo Brasil na Assembleia Geral das Nacdes Unidas em
2023 e lancado oficialmente ao final de 2024, o ODS 18 estabelece dez metas destinadas ao
enfrentamento do racismo e da discriminagao étnico-racial. Entre elas, destaca-se a busca pela
representatividade equitativa de povos indigenas e afrodescendentes nas instancias, colegiados
e orgaos de Estado e nos quadros de pessoal das organizacdes publicas e privadas (ONU, 2026).

Para além da constatagdo quantitativa das desigualdades, esta pesquisa se fundamenta
na compreensdo dos mecanismos que permitem a reproducdo do racismo no interior das
organizagdes. A filésofa Sueli Carneiro (2005), em sua tese de doutorado, demonstra a
existéncia de um dispositivo de racialidade que opera na sociedade brasileira por meio de
saberes, praticas e poderes articulados para produzir e manter a subordinagao racial. Dentre os
mecanismos desse dispositivo, a autora identifica o epistemicidio — a negacao sistematica da
capacidade intelectual e da legitimidade dos saberes produzidos pela populagdo negra — e as
interdi¢cdes ontoldgica e politica, que reduzem a multiplicidade de identidades do sujeito negro
a sua racialidade e desqualificam sua capacidade de propor solucdes para as desigualdades que
o afetam. Esses mecanismos, embora ndo se manifestem necessariamente por atos individuais
de discriminacao, inscrevem-se no funcionamento cotidiano das instituicdes e podem ser
identificados nos artefatos concretos de sua cultura organizacional — nos mitos que naturalizam
a hierarquia racial, nos tabus que silenciam o debate sobre raga, na auséncia de herdis negros
na memoria institucional, nos ritos e cerimonias que nao incorporam a diversidade, nas normas
que, embora formalmente igualitarias, ndo produzem resultados equitativos, € nos simbolos que
nao representam a pluralidade racial da sociedade.

De forma complementar, Cida Bento (2022) propde o conceito de pacto narcisico da
branquitude para explicar como as organizacdes, mesmo quando declaram compromisso com a
diversidade, mantém suas liderangas e quadros funcionais compostos quase exclusivamente por
pessoas brancas. Para a autora, as desigualdades raciais nas organizagdes sdo frequentemente
justificadas pela 16gica da meritocracia, que desconsidera as herancas histdricas e os diferentes
pontos de partida dos grupos sociais. O pacto narcisico funciona pelo siléncio: as formas de
exclusdo sdo similares nos mais diferentes tipos de instituicdo e sistematicamente nao
reconhecidas. Compreender esses mecanismos € essencial para que a investigagao dos artefatos

concretos da cultura organizacional do TRE-SE ultrapasse a simples verificacao da existéncia
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de politicas formais e alcance os processos, muitas vezes invisiveis, pelos quais a cultura
institucional reproduz ou desafia as desigualdades raciais.

Diante desse cenario, investigar a cultura organizacional das institui¢des do Poder
Judiciario torna-se fundamental para compreender como o racismo se reproduz ou € enfrentado
no cotidiano institucional. A cultura organizacional desempenha um papel central no estudo das
organizagoes, inclusive no setor publico, pois influencia o modo de vida, os padroes e os valores
das pessoas (Lima; Fraga; Oliveira, 2016). Edgar Schein (2025) define cultura organizacional
como um conjunto de pressupostos basicos compartilhados, aprendidos por um grupo como
solugdes para problemas de adaptagdo e integragdo, que funcionam bem o suficiente para serem
considerados padrao de comportamento. Compreender como o TRE-SE tem incorporado, ou
deixado de incorporar, praticas de desconstru¢do do racismo institucional em sua cultura
organizacional ¢ uma questdo relevante tanto para o campo académico quanto para a
Administragdo Publica.

Entretanto, dentro do grande espectro que € a cultura organizacional, faz-se necessario
abordar as questdes mais palpaveis. Segundo Schein (2025), a cultura organizacional ¢
constituida de trés niveis: pressupostos basicos, que representam as formas de perceber, pensar
e sentir dos membros da organizagao, sendo considerados os elementos mais profundos; normas
e valores, que envolvem estratégias, metas e filosofias compartilhadas; e os artefatos visiveis,
que incluem elementos como layout, tecnologia, modo de vestir, rituais, entre outros.
Especificando ainda mais, Machado (2004, p. 38) define artefatos concretos como
"instrumentos materiais que possibilitam estimulagdo sensorial, expressando a forma concreta
da cultura organizacional". A autora categoriza esses artefatos concretos em verbais,
comportamentais e fisicos, categorizagao aplicada empiricamente por Nascimento et al. (2011)
na analise de organizagdes brasileiras.

Nesse sentido, esta pesquisa se propde a investigar de que maneira o TRE-SE tem
enfrentado/desconstruido o racismo institucional a partir dos artefatos concretos de sua cultura
organizacional, considerando tanto as agdes institucionais implementadas quanto as percepgoes
de servidores(as) pretos(as) e gestores(as) durante a gestao do biénio 2024-2026.

O estudo parte da premissa de que a transformagao passa pela construcao dos artefatos
concretos da cultura para enfrentamento/desconstrucao do racismo institucional, reconhecendo
as desigualdades raciais e pela ado¢do de politicas publicas consistentes que promovam

diversidade, inclusdo e equidade racial.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA
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Conforme evidenciado nesta introdu¢do, as desigualdades raciais no ambito
organizacional ndo se restringem ao Poder Judiciario, mas refletem um fendmeno mais amplo.
No mercado de trabalho, pesquisas indicam que 47,8% dos profissionais negros nao se sentem
pertencentes as organizagdes em que atuam, 60% ja enfrentaram discriminagdo racial no
ambiente laboral e 47% presenciaram episodios discriminatorios. Tais indicadores revelam o
impacto do racismo estrutural e institucional sobre as oportunidades e a participagdo plena da
populagdo negra, reforcando a necessidade de acdes institucionais voltadas a promog¢do da
diversidade e inclusdo. Nesse contexto, a cultura organizacional assume papel estratégico, na
medida em que os valores, normas e praticas que a constituem podem tanto reproduzir padrdes
excludentes quanto servir como vetores de transformacao institucional. Reconhecer e valorizar
o publico interno em sua diversidade fortalece o engajamento, o sentimento de pertencimento
e a produtividade, contribuindo para a constru¢do de organizacdes mais equanimes (Corréa;
Coélho; Moura, 2023).

Nesse sentido, busca-se respostas ao seguinte questionamento: existem no TRE-SE e,
caso existam, como se apresentam os artefatos concretos (verbais, comportamentais e fisicos)
da cultura organizacional que possam expressar, reforgar e/ou favorecer a equidade racial e o

enfrentamento do racismo institucional?

1.2 OBJETIVO GERAL E ESPECIFICOS

Esta pesquisa teve como objetivo geral verificar, no ambito do Tribunal Regional
Eleitoral de Sergipe (TRE-SE), se existem e, caso existam, como se apresentam artefatos
concretos (verbais, comportamentais e fisicos) da cultura organizacional que possam expressar,
reforgar e/ou favorecer a equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional, a luz de
evidéncias documentais e das percepgdes de gestores(as) da alta administragdo e de
servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as). Nesse sentido, para chegar ao alcance desse
objetivo geral, o presente estudo perpassou pelos seguintes objetivos especificos:

a) Identificar a presenga (ou auséncia) de artefatos concretos da cultura organizacional do

TRE-SE relacionados a equidade racial e ao enfrentamento do racismo institucional;

b) Compreender a percepcdo de gestores(as) da alta administragdo e de servidores(as)
autodeclarados(as) pretos(as) acerca da existéncia ou inexisténcia desses artefatos no
cotidiano organizacional,

c) Sistematizar lacunas ou oportunidades de aprimoramento dos artefatos concretos da
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cultura organizacional em relagdo a equidade racial e ao enfrentamento do racismo
institucional;

d) Propor diretrizes institucionais para fortalecer (ou desenvolver) artefatos concretos
orientados a promocgdo da equidade racial no TRE-SE e ao enfrentamento do racismo

institucional.

1.3 JUSTIFICATIVA

A persisténcia do mito da democracia racial no imaginario social brasileiro tem
historicamente dificultado o reconhecimento do racismo como um fendmeno estrutural e
institucional (Lima et al, 2025). Esse mito sustenta a falsa nogao de igualdade entre os grupos
étnico-raciais no pais, o que contribui para a manutengao de desigualdades e para a insuficiéncia
de politicas publicas efetivas voltadas a superacdo desse quadro (Lima et al, 2025; Silva;
Arruda, 2023). Ademais, a recusa em reconhecer a raca como uma categoria social relevante
impede a discussdao aberta sobre racismo e igualdade, levando a negac¢dao do racismo como
problema brasileiro, e dificultando a implementagdo de acdes concretas que combatam o
racismo estrutural e institucional (Bernardino-Costa, 2002).

Na Administracdo Publica, a desconstru¢ao do racismo institucional ¢ um desafio que
exige mudancas profundas na forma como as instituigdes compreendem e lidam com a
diversidade racial (Melo, 2025; Timoéteo, 2022). Quando se trata do sistema de justica,
sobretudo no ambito criminal, apesar dos avangos legais e constitucionais, a populagdo negra
continua sofrendo discriminagdo, estigmatizagdo e criminalizacdo com base na cor da pele,
reforcada por estereotipos e pela seletividade do sistema penal. Estudos apontam que o sistema
judiciario, de maneira reiterada ao longo da historia, favorece a racializagao das desigualdades,
perpetuando a marginalizag@o e a violéncia estatal contra os negros (Soares; Oliveira; Pereira,
2021). Dessa forma, tratar de equidade racial no &mbito das instituigdes publicas ndo sdo apenas
instrumentos para se restringir a aspectos econdmicos, mas também para ressignificar o
reconhecimento e combater a estigmatizacao da populacdo negra (Bernardino-Costa, 2002).
Isso refor¢a a premissa de que a cultura organizacional dos orgaos publicos, a partir dos
artefatos concretos, pode tanto reproduzir desigualdades quanto servir como espaco estratégico
para sua superagdo (Timoéteo, 2022).

Estudar como o Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe tem enfrentado o racismo
institucional e promovido a equidade racial ¢ fundamental por diversos motivos, os quais sao

tecidos a seguir com mais detalhes.
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Em primeiro lugar, o TRE-SE desempenha papel essencial na garantia de direitos
politicos e, portanto, na efetivacao da cidadania. Essa fungdo ganha relevancia diante do cenario
normativo construido pelo Tribunal Superior Eleitoral, que tem reconhecido a importancia de
medidas de a¢des afirmativa para garantir participagdo politica efetiva de grupos racialmente
marginalizados, fortalecendo o combate as desigualdades raciais na arena politica (Oliveira,
2025). Esse compromisso normativo se materializa em diversas resolugcdoes do TSE, as quais
sdo cogentes e uniformizam a atuagdo dos Tribunais Regionais Eleitorais do todo o Pais.

A Resolugdo TSE n° 23.607/2019, que disciplina a arrecadagdo e os gastos de recursos
em campanhas eleitorais, estabelece a destinacdo obrigatoria de percentual minimo de 30% dos
recursos do Fundo Especial de Financiamento de Campanha (FEFC) e do Fundo Partidario para
candidaturas de pessoas negras (TSE, 2019b). De modo complementar, a Resolugcao TSE n°
23.605/2019, que trata da gestdo e distribui¢do do FEFC, incorporou a regra da Emenda
Constitucional n® 111/2021, segundo a qual os votos obtidos por candidatas e candidatos negros
a Camara dos Deputados nas eleicdoes de 2022 a 2030 sdo contados em dobro para fins de
calculo da distribuig¢ao dos recursos publicos de financiamento partidario e de campanha (TSE,
2019a; Brasil, 2021). Outra norma, a Resolucdo TSE n°® 23.10/2019, que dispde sobre a
propaganda eleitoral e a utilizagdo do horario gratuito, sofreu altera¢des pela Resolu¢ao TSE n°
23.671/2021, para garantir visibilidade equitativa as candidaturas negras nas propagandas
eleitorais, de forma que a distribui¢do do tempo de propaganda eleitoral gratuita no radio e na
televisdo para as candidaturas proporcionais deve observar a destinacdo proporcional ao
percentual de candidaturas de mulheres negras e de homens negros (TSE, 2019¢; TSE, 2021).
Assim, tais mecanismos evidenciam a constru¢do de um arcabougo normativo que nao se limita
a vedar praticas discriminatorias, mas busca ativamente promover condi¢des materiais de
equidade racial no processo eleitoral.

Soma-se a isso o dever da Justica Eleitoral sergipana de atuar pedagogicamente no
cumprimento das diretrizes nacionais de cidadania, incluindo iniciativas voltadas a valores
democraticos e populagdes minorizadas (TSE, 2024). No Tribunal Regional Eleitoral de
Sergipe, a concretizagdo dessas diretrizes € parte das atribui¢des da Escola Judicidria Eleitoral
de Sergipe (EJESE), a partir de agdes de educacao cidada, entre elas o Projeto Eleitor do Futuro,
que busca conscientizar jovens sobre a importancia da cidadania e participagdo politica,
inclusive importancia da equidade racial nos espacos politicos. Em 2024 a EJESE alcangou com
o referido projeto 2.596 alunos, sendo esse nimero majorado para 2.919 em 2025 (TRE-SE,
2024; TRE-SE, 2025). Assim, um tribunal eleitoral que promove a politica de equidade racial

externamente, seja para cumprimento das normas que sao editadas pelo Tribunal Superior
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Eleitoral, seja no cumprimento das diretrizes nacionais de cidadania, pelas suas agdes
pedagdgicas, deve, por coeréncia institucional, refletir esses mesmos valores em sua cultura
organizacional interna.

Por fim, ao analisar o Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe, suas praticas poderiam
revelar avancos, limites e oportunidades na promog¢do da desconstrucdo do racismo
institucional dentro da estrutura estatal, o que poderia contribuir para o fortalecimento de
politicas publicas de equidade racial no setor publico, ao propor diretrizes e instrumentos que
favoregam a transformagao das instituicdes para uma cultura voltada a diversidade, equidade e
inclusdo. Ademais, estudo se direcionou para a linha de pesquisa em Politicas Publicas,
porquanto esta investigacao se insere no esforco de compreender e aprimorar o papel do Estado
na promoc¢ao da justi¢a racial, com foco na melhoria da gestdo publica e na construcao de

instituigdes mais democraticas, representativas e socialmente comprometidas.

1.4 VINCULACAO A LINHA DE PESQUISA

Esta pesquisa estd vinculada a Linha de Pesquisa de Politicas Publicas do Programa de
Mestrado Profissional em Administracio Publica em Rede Nacional (PROFIAP) da
Universidade Federal de Sergipe (UFS), que abrange a realizagdo de pesquisas voltadas para a
analise de politicas publicas, contemplando a formulagdo, a implementacdo e a avaliagao de
politicas setoriais. Ao investigar como o Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE) tem
enfrentado/desconstruido o racismo institucional a partir dos artefatos concretos de sua cultura
organizacional, o estudo contribui para o aperfeicoamento de praticas institucionais voltadas a
inclusdo, diversidade e justica social no &mbito da administra¢ao publica, sobretudo no aspecto

racial.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico deste estudo esta estruturado em trés grandes eixos: (i) a construgdo
do racismo estrutural no Brasil; (ii) o racismo individual e institucional; e (iii) a cultura

organizacional.

2.1 CONSTRUCAO DO RACISMO ESTRUTURAL NO BRASIL

Antes de abordar a estrutura¢do do racismo no Brasil, faz-se necessario compreender
brevemente os conceitos de raga, racismo, preconceito e discriminacao, tomando como base
Silvio Almeida (2019). Essa contextualizagdo histérica ¢ fundamental para compreender que
os artefatos concretos da cultura organizacional investigados nesta pesquisa ndo operam num
vacuo, mas sdo expressdo contemporanea de processos de exclusdo que se constituiram ao
longo de séculos.

A etimologia da palavra raga esta ligada as classificagdes entre plantas, animais e seres
humanos, tendo adquirido significado especifico na modernidade, a partir do século XVI. Trata-
se de um conceito relacional e historico, moldado pelo contexto de expansdo mercantilista e
colonial, refletindo a construc¢do filos6fica moderna do homem como categoria universal e
hierarquica (Almeida, 2019). Nesse percurso historico, Heilborn, Araujo e Barreto (2010)
assinalam que a permanéncia da ideia de raca foi sustentada, ao longo do tempo, por diferentes
matrizes argumentativas — religiosas, biologicas, culturalistas e nacionalistas — frequentemente
articuladas entre si.

O espirito positivista do século XIX transformou as diferencas humanas em objeto de
estudo cientifico, submetendo o ser humano as légicas de classificacao tipicas da biologia e da
fisica (Almeida, 2019), sobretudo a partir do Darwinismo Social introduzido por Herbert
Spencer e estudos sobre eugenia de Francis Galton (Bolsanello, 1996). Surgiu, assim, o racismo
cientifico, que buscava explicar as diferengas raciais com base em determinismos bioldgicos e
geograficos, associando caracteristicas fisicas e morais a hierarquizagdo entre grupos. Essa
perspectiva, amplamente difundida na academia e na politica da época, sustentava a ideia de
superioridade racial e rejeitava a miscigenacao (Almeida, 2019).

Embora atualmente refutada, a nog¢do de raga permanece como um fator politico
relevante, frequentemente utilizada para naturalizar desigualdades e legitimar praticas de
segregagdo e violéncia (Almeida, 2019). No Brasil, segundo Santos (2007, p. 17), a raga

“determina posigdes distintas assumidas pelos diferentes grupos sociais, classificando negros,
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geralmente, em situagdo desprivilegiada no que diz respeito a posse de bens socio-econdmico-
culturais-educacionais construidos historicamente”. Assim, a raca deve ser compreendida como
uma construcdo social e historica, desprovida de base bioldgica, mas profundamente enraizada
nos processos de colonialismo europeu, os quais geraram séculos de escravizagdo, genocidio e
exploracdo de povos e recursos. Nessa perspectiva, o racismo, enquanto produto do
colonialismo europeu, atua também no colonialismo interno, legitimando desigualdades étnico-
raciais (Oliveira; Diallo, 2023).

Essa compreensao do racismo como produto do colonialismo ¢ aprofundada por Anibal
Quijano (2005), que propde o conceito de colonialidade do poder para designar o elemento
colonial que persiste no padrao de poder hegemodnico mesmo apds o fim do colonialismo
formal. Para Quijano, a constituicdo da América e do capitalismo colonial/moderno inaugurou
um novo padrdo de poder mundial fundado em dois eixos articulados: a classificagdo social da
populacao mundial pela ideia de raca e a articulag@o de todas as formas de controle do trabalho
em torno do capital e do mercado mundial. A ideia de raga, em seu sentido moderno, nao tem
histéria conhecida antes da América, porquanto foi construida como referéncia a supostas
estruturas biologicas diferenciais entre conquistadores e conquistados, produzindo identidades
historicamente novas — indios, negros e mesticos — e convertendo-se no primeiro critério
fundamental para a distribuicao da populagdo mundial nos niveis, lugares e papéis na estrutura
de poder (Quijano, 2005).

Quijano (2005) demonstra que essa classificagao racial foi estruturalmente associada a
uma divisdo racial do trabalho: indios confinados a servidao, negros reduzidos a escravidao e
brancos reservados ao trabalho assalariado e aos postos de mando. Essa associagdo entre raca e
forma de trabalho constituiu uma tecnologia de dominacdo na qual a inferioridade racial dos
colonizados implicava que ndo eram dignos de salario, consolidando a percepg¢ao de que o
trabalho pago era privilégio dos brancos. A colonialidade do poder, nesse sentido, ndo se limita
ao periodo colonial, ela se prolonga nas hierarquias raciais que estruturam as sociedades pos-
coloniais, incluindo a distribuicdo desigual de posicdes no mercado de trabalho e nas
instituigdes publicas. Esta realidade, como se demonstrard ao longo deste trabalho, permanece
operante no Poder Judiciario brasileiro.

Compreendida a origem historica e colonial do conceito de raga e os mecanismos de
poder que o sustentam, faz-se necessario delimitar o que se entende por racismo no plano
conceitual ¢ normativo. De acordo com a Conven¢do Interamericana contra o Racismo, no

artigo 1.4, explana que o racismo:
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(...) consiste em qualquer teoria, doutrina, ideologia ou conjunto de ideias que
enunciam um vinculo causal entre as caracteristicas fenotipicas ou genotipicas
de individuos ou grupos e seus tracos intelectuais, culturais e de
personalidade, inclusive o falso conceito de superioridade racial (Brasil,
2022).

De acordo com Almeida (2019, p. 22), o racismo ¢ “uma forma sistematica de

discriminacdo que tem a raca como fundamento, e que se manifesta por meio de praticas
conscientes ou inconscientes que culminam em desvantagens ou privilégios para individuos, a
depender do grupo racial ao qual pertencam”. Em convergéncia com essa compreensao, Gomes
(2019) o caracteriza como um sistema estrutural de dominagao e opressdo, sustentado por uma
racionalidade que hierarquiza grupos e povos a partir da crenga na superioridade e inferioridade
racial. Esse racismo ¢ tdo presente e enraizado na sociedade que passa até despercebido, por
vezes (Ribeiro, D., 2019).

Convém diferenciar racismo, preconceito racial e discriminagao racial. O preconceito
racial consiste em juizos baseados em esteredtipos sobre grupos raciais, como as ideias de que
negros sao violentos ou judeus sdo gananciosos (Almeida, 2019). A discriminagao racial, por
sua vez, refere-se ao tratamento diferenciado dado a membros de grupos racializados,
fundamentado em relagdes de poder. Ela pode ocorrer de forma direta, quando hé rejeicao
explicita e intencional, ou indireta, quando praticas e normas aparentemente neutras produzem
efeitos discriminatérios. Ambas as formas, acumuladas historicamente, geram estratificagdo
social intergeracional, restringindo oportunidades de ascensdo, reconhecimento e sustento
(Almeida, 2019; Brasil, 2022).

Silvio Almeida (2019) propde compreender o racismo a partir de uma triplice
concepgdo: individual, institucional e estrutural. Esta pesquisa adota essa base conceitual,
iniciando pela nog¢do de racismo estrutural, que servird de alicerce para a compreensao do
racismo institucional, foco principal deste estudo.

O racismo estrutural ¢ definido como uma manifestacdo normalizada e profundamente
enraizada na organizag¢do econdmica, politica e juridica da sociedade. Nao se limita a atitudes
individuais, mas expressa uma logica sistémica de funcionamento social, que reproduz
desigualdades por meio das instituigdes e relagdes sociais. Assim, o racismo estrutural constitui
elemento integrante da forma como a sociedade se organiza, sendo expressao das relagdes de
poder historicamente consolidadas (Almeida, 2019; Soifer et al., 2014). Ademais, essa estrutura
define o lugar natural do negro na sociedade de tal modo que as condi¢gdes materiais de vida
dessa populacao refletem condicionamentos psicologicos de normalidade (Gonzalez, 1984).

Em uma perspectiva semelhante, Theodoro (2022) argumenta que o racismo estrutural

também se reconfigura em categorias como a branquitude e, de modo particularmente
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conectado a agdo estatal, o biopoder e a necropolitica (conceitos que serdo aprofundados no
subcapitulo 2.2), uma vez que, enquanto ideologia que diferencia e hierarquiza os individuos
por sua aparéncia, o racismo estrutural conforma uma sociedade assentada na naturalizagdo da
desigualdade, fazendo dela base de sustentagdo e funcionamento.

Nesse contexto construtivo, o racismo estrutural se manifesta como processo politico e
histérico. Politicamente, atua em duas dimensdes principais: (i) institucional, na qual o Estado
regula juridica e extrajuridicamente as relagdes raciais, incorporando praticas racistas a
normalidade social; e (ii) ideoldgica, responsdvel por sustentar a coesdo social mediante
narrativas de unidade nacional, produzidas por instituicdes como o Estado, a escola e os meios
de comunicagdo. Historicamente, o racismo brasileiro vincula-se as formas de formacao social
do pais, reproduzindo hierarquias raciais e de classe. Tal processo permite, inclusive, a
mobilidade estética e simbolica associada a branquitude e a classe média, evidenciando o
carater histdrico e relacional das desigualdades raciais (Almeida, 2019). Desse modo, o racismo
estrutural sustentou, assegurou e preservou o funcionamento da ordem social brasileira ao longo
do tempo (Silva, 2021).

Nessa perspectiva, Sueli Carneiro (2005), em sua tese de doutorado, oferece uma
contribuigdo tedrica que aprofunda a compreensdo dos mecanismos pelos quais o racismo
estrutural opera e se reproduz. A partir dos conceitos de dispositivo e biopoder elaborados por
Michel Foucault, Carneiro constréi a nogao de dispositivo de racialidade, compreendido como
uma rede que articula discursos, instituigdes, leis, medidas administrativas, enunciados
cientificos e praticas sociais em torno da racialidade, conformando simultaneamente um campo
ontologico (modos de ser e ndo-ser), um campo epistemologico (saberes sobre raga) e um
campo de poder (hierarquias e subordinagdes). Para a autora, o dispositivo de racialidade
instaura uma pratica divisora que demarca, no plano ontoldgico, a brancura como sinonimo de
humanidade plena e a negritude como seu contraponto inferiorizado, produzindo o que ela
denomina a constru¢ao do Outro como Nao-Ser como fundamento do Ser (Carneiro, 2005).

Ao articular essa no¢do com a teoria do Contrato Racial de Charles Mills (1997),
Carneiro demonstra que o racismo nao € apenas uma heranga historica passiva, mas um sistema
politico estruturado, historicamente datavel nas expedigdes de conquista € no imperialismo
europeu, que opera por meio de elementos heterogéneos para manter e reproduzir uma ordem
racial que assegura privilégios aos brancos e a subordinacdo dos ndo-brancos (Carneiro, 2005).
Essa formulagdo complementa a concep¢do de Almeida (2019) ao revelar os mecanismos
concretos ¢ as tecnologias de poder pelas quais a estrutura racista se operacionaliza, incluindo

a dimensao material do dispositivo, expressa no bindmio arquitetonico Casa Grande/Senzala
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que se recria historicamente em arranha-céus e favelas, mansdes e corti¢os, elevadores sociais
e de servigo (Carneiro, 2005).
Para representar uma parte de como esse sistema foi construido e herdado, este trabalho,

a seguir, abordara alguns dos principais marcos de sua estruturacao histdrica e politica no Brasil.

2.1.1 A chegada dos negros desumanizados ao Brasil

A chegada dos africanos escravizados ao Brasil, trazidos em grande parte da costa
ocidental da Africa pelos portugueses, marcou o inicio de uma das fases mais cruéis e
desumanas da historia brasileira. Brutalmente despojados de seus direitos e de sua condi¢ao de
sujeitos sociais, esses homens e mulheres tiveram suas existéncias reduzidas a condi¢ao de
mercadorias. A escravizagdo dos africanos ndo apenas moldou a base economica do Brasil
colonial, como também deixou marcas profundas na formacao cultural, social e simbdlica do
pais (Gileno; Medeiros, 2019).

Desde o inicio, contudo, houve resisténcia por parte dos escravizados, expressa em
rebelides, fugas, suicidios, assassinatos de senhores e na formagdo de quilombos, que se
tornaram espacos de afirmacao politica e cultural e de luta pela liberdade. Durante esse processo
politico e econdmico, a populacdo negra foi sistematicamente desumanizada, tendo suas
identidades, historias e culturas reduzidas a simples objetos de troca e exploracao (Leite, 2017).

Os africanos eram transportados em condigdes desumanas, tratados como mercadorias
destinadas a gerar lucro para os escravistas, em viagens transatlanticas marcadas por elevadas
taxas de mortalidade (Gileno; Medeiros, 2019). Iniciado em 1532, o trafico atlantico de pessoas
escravizadas fez do Brasil o principal destino desse sistema, com mais de cinco milhdes de
africanos desembarcando em territorio brasileiro (Ferraz, 2021; Gileno; Medeiros, 2019;
Bolsanello, 1996). Esses individuos e seus descendentes constituiram praticamente toda a forga
de trabalho existente ao longo dos mais de trezentos anos de escravidao (Leite, 2017).

A Independéncia do Brasil, em 1822, ndo alterou substancialmente essa realidade. A
ruptura com Portugal foi conduzida pelo proprio principe regente, que a declarou em beneficio
proprio, preservando os interesses da elite agraria cuja economia dependia do trabalho escravo.
A Constituicao de 1824, apesar de liberal em sua forma, manteve intacta a estrutura escravista
e reforgou a exclusdo da populagdo negra, que permaneceu juridicamente classificada como
bens moveis, sem acesso a direitos fundamentais e com sua dignidade humana sistematicamente

negada (Jesus, 2020; Leite, 2017).
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Diferentemente de outras regides do continente americano, o Brasil manteve o intenso
fluxo de africanos escravizados até a segunda metade do século XIX. Essa persisténcia
prolongada consolidou a naturalizagdo da hierarquia racial como base da ordem social brasileira
(Gileno; Medeiros, 2019). Com o fim do regime escravocrata em 1888, os ex-escravizados
passaram a enfrentar o desafio de lutar contra o racismo e reivindicar direitos civis e sociais que
lhes foram historicamente negados. Para tanto, organizaram-se em movimentos de resisténcia
e mobilizagdo politica, buscando tanto a conquista de direitos quanto o enfrentamento dos
estigmas e da exclusdo impostos pela sociedade de base escravocrata (Leite, 2017).

Com a Proclamacao da Republica (1889), esperava-se que o pais adotasse politicas que
integrassem a populacdo negra recém-liberta a vida social, politica e economica. Contudo, os
governos republicanos negligenciaram essa responsabilidade histdrica, e a aboli¢cdo limitou-se
a romper formalmente os grilhdes da escravidao, sem oferecer politicas de inclusdo, reparacao
ou igualdade de oportunidades (Gileno; Medeiros, 2019). Essa auséncia de medidas estruturais
perpetuou a exclusdo e a marginalizacdo dos ex-escravizados e de seus descendentes,

aprofundando as desigualdades raciais que ainda caracterizam a sociedade brasileira.

2.1.2 A trajetoria de barreiras na educacio e os primeiros passos para supera-las

O Estado brasileiro, enquanto principal agente formulador de politicas educacionais, foi
historicamente responsavel por institucionalizar a exclusdo da populagao negra do acesso a
educacao publica, reforcando a desigualdade social (Oliveira, J., 2024). Durante séculos, africanos
e afro-brasileiros enfrentaram restri¢des legais e sociais que os afastaram das escolas. Embora a
Constituicdo de 1824 assegurasse a instrugdo primaria gratuita aos cidaddos, tal direito ndo se
estendia aos escravizados, considerados ndo cidaddos e, portanto, excluidos do sistema
educacional formal (Oliveira, J., 2024; Barbosa; Rodrigues, 2020; Brasil, 1824).

Desde os primeiros regulamentos provinciais sobre instrugdo publica, observam-se normas
que restringiam explicitamente a matricula de pessoas negras. Minas Gerais, em 1835, instituiu a
obrigatoriedade da escolariza¢ao apenas para pessoas livres; Goias impos o dever de educar os
filhos, mas limitou o acesso aos nao escravizados; o Espirito Santo foi ainda mais excludente,
proibindo o ensino da leitura, escrita e oficios a pessoas escravizadas. Outras provincias seguiram
a mesma logica: Rio Grande do Norte, em 1836, restringiu a matricula aos livres; Rio Grande do
Sul, em 1837, proibiu o acesso ndo apenas de escravizados, mas também de negros livres e libertos;
Pernambuco confirmou a exclusividade da instrugdo para os livres. Esse padrdo discriminatorio

evidencia o carater seletivo das politicas educacionais do periodo (Barros, 2016).
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O Decreto Couto Ferraz de 1854 nacionalizou essas restrigdes ao determinar que somente
pessoas livres e vacinadas poderiam estudar, proibindo expressamente a matricula de escravizados
(Oliveira, J., 2024). A partir dessa regulamentacdo, varias provincias adotaram dispositivos
semelhantes. No Maranhdo, o Regulamento da Instru¢do Publica de 1854 determinava que os
escravizados ndo poderiam ser admitidos a matricula. Em Pernambuco, o regulamento de 1851
vetava a presenga de africanos nas aulas publicas, mesmo que fossem livres ou libertos. Santa
Catarina e Mato Grosso estabeleceram que professores poderiam aceitar qualquer aluno, exceto
cativos e individuos com moléstias contagiosas. O Parand, que instituiu o ensino primario
obrigatorio em 1854 sem restricdes explicitas, em 1857 passou a excluir criancas com doencas,
ndo vacinadas, fora da faixa etdria e escravizados. Em Sao Paulo, apenas o Regulamento da
Instru¢ao Provincial de 1869 mencionou explicitamente a populagdo negra entre os excluidos
(Barros, 2016).

Em 1871, foi editada a Lei do Ventre Livre, considerada um marco nas barreiras a educagao
formal. Essa legislacdo estabelecia que os filhos de mulheres escravizadas nascidos a partir de sua
vigéncia seriam legalmente livres, mas permaneceriam sob a responsabilidade do senhor da mae
até os oito anos, quando o proprietario poderia entregé-las ao Estado ou manté-las sob seu dominio
em condicao de trabalho compulsoério até completarem 21 anos. Durante os debates prévios a Lei,
chegou-se a propor que os senhores fossem responsabilizados pela educagdo das criangas nascidas
livres. No entanto, para evitar equiparacdo com criangas brancas, o texto final substituiu o termo
educagao por criagdo, mantendo a exclusdo das criancas negras do acesso a instru¢ao formal
(Oliveira, J., 2024).

Do ponto de vista socioldgico, essa negacdo da educagdo serviu a manutengdo do sistema
escravista, porquanto as elites, interessadas em preservar sua hegemonia econdmica, viam na
exclusao educacional uma forma de impedir o desenvolvimento critico dos negros, utilizando o
analfabetismo como instrumento de controle social e de perpetuacdo das desigualdades raciais
(Oliveira, J., 2024). Ainda assim, a educagdo era compreendida pelos sujeitos negros como ato
politico de resisténcia, associada a luta por liberdade e a possibilidade de transformagao social.

Mesmo apds a abolicdo em 1888, a exclusdo escolar persistiu de maneira velada. As
barreiras deixaram de ser legais e tornaram-se socioecondmicas e simbolicas. Exigéncias como o
uso de calcados, uniformes e materiais escolares funcionavam como filtros sociais, impedindo a
presenca de criangas negras pobres nas escolas publicas. Essas desigualdades educacionais se
perpetuaram ao longo das geragdes, limitando o acesso ao mercado de trabalho e o exercicio pleno
da cidadania. Até hoje, a diferenca nos niveis de escolariza¢ao entre negros e brancos atua como

mecanismo de reprodugao do racismo estrutural (Oliveira, J., 2024).
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No século XX, os movimentos negros organizados das décadas de 1920 e 1930 e,
sobretudo, 0 Movimento Negro Unificado (MNU) nos anos 1970, desempenharam papel decisivo
na dentncia das desigualdades raciais, pressionando o Estado por politicas afirmativas. A 3?
Conferéncia Mundial contra o Racismo, realizada em Durban, no ano de 2001, marcou um ponto
de inflexao: o Estado brasileiro reconheceu oficialmente o impacto do racismo e comprometeu-se
a combaté-lo por meio de acdes afirmativas, sobretudo na educagdo. A partir dessa Conferéncia,
acodes concretas comegaram a se efetivar, como a Lei n° 10.639/2003, que tornou obrigatdrio o
ensino da Historia e Cultura Afro-Brasileira e Africana, visando romper com a visdo eurocéntrica
dos curriculos, e a Lein® 12.711/2012 (Lei de Cotas), que reafirma o compromisso com a equidade
racial no ensino superior (Oliveira, J., 2024).

Assim, a trajetéria da educagdo brasileira revela que as desigualdades raciais sao
estruturalmente produzidas e reproduzidas pelo Estado, apesar das agdes afirmativas estarem
atuando como instrumentos essenciais de reparagdo e justica social (Oliveira, J., 2024). Esse
arcabouco evidencia que a exclusao historica da populagao negra do acesso a educagdo formal nao
apenas perpetuou desigualdades sociais, mas também consolidou praticas institucionais e
simbolicas que, ao longo do tempo, foram incorporadas a cultura das organizagdes publicas. Essa
heranga histdrica se reflete ainda hoje na forma como instituicdes constroem, ou deixam de
construir, artefatos culturais voltados ao enfrentamento do racismo institucional.

Essa trajetoria de exclusdo educacional adquire contornos ainda mais profundos quando
analisada a luz do conceito de epistemicidio, ja introduzido neste trabalho a partir de Boaventura
de Sousa Santos (1995) e Sueli Carneiro (2005). Se, conforme demonstrado anteriormente, o
epistemicidio consiste na negag¢do da legitimidade das formas de conhecimento dos grupos
dominados e de seus membros enquanto sujeitos de conhecimento, a exclusdo educacional dos
negros no Brasil constitui sua expressao historica mais concreta e duradoura.

Carneiro (2005) demonstra que a negacdo da educabilidade do negro tem raizes que
antecedem o racismo cientifico. Isso remonta a atuagdo dos jesuitas no periodo colonial, quando
uma bula papal declarou que os negros nao possuiam alma, num contexto em que a alma ocupava
o lugar que posteriormente seria atribuido a razdo. Dado que a Companhia de Jesus estava
vinculada ao Papa por voto de obediéncia, a educagdo de criangas negras ficou simplesmente fora
de questdo, estabelecendo o primeiro argumento para negar ao negro a condi¢do de sujeito
educavel (Carneiro, 2005). Constituiu-se, assim, o que a autora denomina um humanismo sui
generis: um humanismo que se edificou sem o negro, cuja auséncia nao era percebida como lacuna,

mas como consequéncia logica de sua suposta incompletude humana.
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As teorias racialistas do século XIX representaram a continuidade desse epistemicidio
originario, revestido agora de legitimacdo cientifica. Como demonstra Bolsanello (1996), o
darwinismo social e a eugenia forneceram o aparato pseudocientifico para classificar e hierarquizar
racas humanas, afirmando que caracteristicas fisicas e intelectuais seriam hereditarias. No Brasil,
esse arcabouco foi mobilizado por intelectuais como Nina Rodrigues, que afirmava a incapacidade
dos negros para assimilar a civilizagdo, e Julio Mesquita Filho, que classificava a presenca negra
como obstaculo ao desenvolvimento cultural do pais. Carneiro (2005) observa que esses discursos
ndo faziam sendo reatualizar, no campo cientifico, a mesma negacao da educabilidade que a bula
papal havia decretado no campo teologico.

Essa continuidade revela a persisténcia do epistemicidio como tecnologia de poder. A cada
momento historico, ele se rearticula com novos argumentos — teologicos, cientificos, sociologicos
— para manter o objetivo estratégico de negar ao negro a condicao de sujeito cognoscente. Oliveira
(2024) confirma essa persisténcia ao demonstrar que as desigualdades educacionais entre brancos
e negros atravessaram geragdes sem alteracdo significativa, evidenciando que a exclusdo nao ¢
conjuntural, mas estrutural. Carneiro (2005) aprofunda essa constatacdo ao observar, a luz de
Foucault, que os efeitos de poder do epistemicidio sdo mensuraveis, na medida em que o padrdo
de desigualdade educacional manteve-se perversamente estavel ao longo de todo o século XX. E
a cada momento de democratizagdo do acesso a educagdo, o dispositivo de racialidade se
rearticula: no inicio da Republica, pelo controle da quantidade de vagas; posteriormente, pelo
controle do acesso ao ensino de qualidade, em que o sucateamento da escola publica coincide com
a afirmacdo de uma classe média branca capaz de pagar por educagdo privada (Carneiro, 2005).

Essa dinamica de rearticulagdo ¢ fundamental para compreender por que, mesmo com 0s
avancos das politicas afirmativas, as desigualdades raciais na educagdo persistem como desafio
estrutural, e, como se argumentara adiante, por que a mesma logica de rearticulagdo pode operar
no ambito das organizacdes publicas quando politicas formais de equidade racial ndo sdo

acompanhadas pela transformacgao dos artefatos concretos da cultura organizacional.

2.1.3 Barreiras para a posse de terras

A concentragdo fundiaria no Brasil remonta ao regime de sesmarias, instituido durante
a colonizacdo portuguesa, e consolidou-se com a promulga¢do da Lei de Terras (Lei n°
601/1850). Este dispositivo legal proibiu a aquisi¢ao de terras devolutas por qualquer meio que
nao fosse a compra, excluindo, na pratica, negros libertos e pobres do acesso a propriedade

rural. Tal legislagdo emergiu em um contexto de transi¢ao do trabalho escravizado para o livre,



28

funcionando como instrumento de exclusdo social ao transformar a terra em mercadoria restrita
as elites (Ferraz, 2021; Amorim; Térrega, 2019).

A Lei Eusébio de Queirds, também de 1850, que proibiu o trafico de africanos,
complementou essa arquitetura excludente ao transferir a centralidade do capital para a
propriedade fundiaria, instaurando o que Martins (2018) denominou de “cativeiro da terra®“. No
pos-aboli¢ao, o Estado incentivou a imigragao europeia para substituir a mao de obra negra,
rotulada como preguigosa ou inapta para o trabalho livre, afastando-a tanto do campo quanto
das industrias urbanas emergentes (Amorim; Tarrega, 2019). Sem acesso a terra ou a politicas
publicas, muitos negros formaram quilombos e comunidades rurais, espagos de resisténcia e
preservacao cultural a margem da legalidade fundiaria, enquanto nas cidades enfrentavam
precarizacao habitacional, exclusdo do mercado formal e a perpetuacdo de estigmas racistas
(Fernandes, 2008; Ferraz, 2021; Amorim; Tarrega, 2019).

A Constitui¢do Federal de 1988 representou um marco ao reconhecer os direitos
territoriais das comunidades quilombolas. O artigo 68 do ADCT assegurou a propriedade das
terras tradicionalmente ocupadas, regulamentada pelo Decreto n°® 4.887/2003, transformando a
identidade étnica em fundamento legitimo do direito a terra e simbolo de reparagdo historica.
Contudo, a efetivagdo desses direitos enfrenta obstaculos significativos, com ofensivas das
elites rurais por meio de violéncia direta e disputas judiciais, como a ADI n° 3239, julgada
improcedente pelo STF em 2018 (Ferraz, 2021).

Apesar dos avangos constitucionais, a estrutura agraria brasileira permanece
profundamente desigual. A maior parte das grandes propriedades pertence a pessoas brancas,
perpetuando o monopolio da terra e evidenciando o racismo institucional do Estado, que atua
em defesa de interesses agrarios concentrados, como exemplifica a Frente Parlamentar da
Agropecuaria, composta por 47,8% dos deputados federais (Ferraz, 2021). A sub-representagdo
politica ¢ igualmente notoria, tendo em vista que embora negros e pardos representem mais de
55% da populagao, apenas 24,4% dos parlamentares se autodeclaram como tais (IBGE, 2019).

Dessa forma, a concentragdo fundidria no Brasil constitui um dos pilares do racismo
estrutural, expressando uma logica historica e institucional de exclusdao que perpetua
desigualdades e reforga o carater racializado da estrutura social brasileira (Almeida, 2019). Essa
dindmica excludente, contudo, ndo operou de forma isolada: articulou-se com o processo
gradual de abolicdo da escravidao, que serd examinado a seguir, no qual a legislacdo
emancipatdria foi sistematicamente moldada para preservar os interesses das elites e postergar

a plena integracao da populagao negra a sociedade.
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2.1.4 A abolicao gradual

A Constituicdo Imperial de 1824, embora garantisse formalmente direitos civis e
politicos aos cidaddos brasileiros, manteve-se omissa quanto a escraviddo. Essa aparente
incoeréncia refletia a tensao politica do século XIX entre liberdade e escravidao, harmonizando
a manutencdo do regime escravista com os principios liberais de cidadania (Manoel, 2025).
Nesse contexto, a producdo legislativa operou como instrumento institucional de exclusdo. O
Estado definiu a cidadania de modo a negar humanidade plena aos africanos livres e seus
descendentes, revelando a fun¢do do racismo na construgao juridica do Brasil (Leal et al., 2022).

A trajetoria de abolicao foi lenta, estratégica e economicamente calculada. Iniciou-se
com a Lei Feijo de 1831, que proibia o trafico de africanos e declarava livres os escravizados
vindos de fora, mas teve pouco efeito pratico, funcionando como fachada moral para atender as
pressoes britanicas (Leal et al., 2022; Lago, 2024). Posteriormente, a Lei Eusébio de Queiros
(1850) representou medida mais efetiva na repressao ao trafico, determinando a apreensao de
embarcagdes suspeitas, porém sem abolir o sistema de escraviddo, mantendo os interesses da
elite escravista. A partir dessa lei, o debate politico deslocou-se do trafico para a propria
escravidao e a persisténcia do cativeiro ilegal (Manoel, 2025).

Nesse contexto, foi promulgada a Lei n® 2.040 de 1871 (Lei do Ventre Livre), que
declarava livres os filhos de mulheres escravizadas. Contudo, os ingénuos permaneciam sob
tutela dos senhores até os oito anos e, posteriormente, poderiam ser entregues ao Estado ou
mantidos em trabalho compulsdrio até os 21 anos, perpetuando o controle sobre os corpos
negros (Santos; Zoppi-Fontana, 2011; Manoel, 2025). Na pratica, a maioria das criangas
permaneceu nas fazendas em condigdes analogas a escraviddo, pois senhores entregavam
apenas criangas doentes ou improdutivas, evidenciando o carater utilitarista da lei (Manoel,
2025; Oliveira, J., 2024).

A Lei dos Sexagendrios (Lei n® 3.270/1885) libertava escravizados com idade superior
a sessenta anos, mas impunha condi¢des perversas: os libertos deveriam trabalhar por mais trés
anos para compensar seus antigos senhores e tinham mobilidade restrita por cinco anos, sob
pena de serem considerados vadios e detidos para trabalhos for¢ados. Considerando que a
expectativa de vida dos escravizados ndo ultrapassava 30 anos devido as condigdes de trabalho
forcado, a lei beneficiava numero infimo de pessoas, funcionando mais como gesto politico do
que como medida emancipatoria (Manoel, 2025). Essa configuragdo revela a perversidade do
sistema, que explorava ao maximo a forga de trabalho até o esgotamento fisico dos corpos

negros.
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Portanto, a abolicdo no Brasil foi um processo gradual e conservador, sustentado por
leis que retardaram a libertacdo e protegeram os interesses da elite agraria. A pressdo
internacional, sobretudo da Inglaterra, e as mobiliza¢cdes do movimento abolicionista interno
foram decisivas para o desfecho concluido com a Lei Aurea de 1888 (Manoel, 2025). Contudo,
a abolicdo ndo se deu por razdes humanitarias, ela atendeu primordialmente a interesses
econdmicos, pois o trabalho livre era mais rentavel e adaptado a 16gica capitalista, mantendo
0s negros em posi¢ao subalterna no sistema produtivo (Amorim; Tarrega, 2019). Essa dindmica
suscita a questdo central do proximo subcapitulo: qual foi o destino da populacdo negra no dia

seguinte a aboli¢do formal?

2.1.5 E no dia 14 de maio de 18882 O negro no pos-abolicio do sistema escravocrata

Em 13 de maio de 1888, a escravidao chegou oficialmente ao fim no Brasil com a
promulgagdo da Lei Aurea. Contudo, essa liberdade foi concedida sem qualquer suporte
material ou politico (Cyrino et al., 2022). A auséncia de politicas publicas voltadas a inclusao
social dos ex-escravizados imp0s severos limites a construgdo da cidadania negra, mantendo
estruturas excludentes e dificultando a incorporagdo plena dessa populacdo a nacdo brasileira.
Assim, o fim formal da escravidao ndo representou o fim das desigualdades; ao contrario, elas
foram reconfiguradas e institucionalizadas (Gongalves, 2018; Leite, 2017). Os ex-escravizados
foram deixados a propria sorte, incumbidos de transformar a liberdade formal em liberdade
real, pois a igualdade juridica ndo foi suficiente para desfazer as profundas desigualdades
produzidas por mais de trés séculos de escravidao (Costa, 2008).

O analfabetismo era um dos principais entraves a emancipacao efetiva. Apds séculos de
exclusdo educacional, a auséncia de instrucao formal impedia a inser¢do social, econdmica e
politica da populagdo negra (Domingues, 2008). Essa limitagdo se agravou com a legislacao
eleitoral vigente a época, que restringia o direito ao voto apenas aos alfabetizados, associando
o sufrdgio a capacidade intelectual. Tal dispositivo reduziu drasticamente o eleitorado e, sob o
argumento de modernizagao liberal, manteve os negros afastados da esfera politica,
reproduzindo desigualdades educacionais e de poder (Menezes, 2003).

As barreiras a cidadania comecgaram a ser construidas ainda antes da aboli¢do, quando
o Estado e as elites criaram instrumentos legais para marginalizar os futuros libertos. O Codigo
Penal de 1890, inspirado em ideias de superioridade branca e controle social, criminalizou
manifestagdes culturais negras e rotulou o desemprego como vadiagem, mecanismos que

reforgaram o estigma de inferioridade e serviram para disciplinar os corpos negros na nova
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ordem social (Gongalves, 2018). A repressdo a capoeira foi intensa entre 1890 e 1937, quando
praticantes majoritariamente negros foram perseguidos e presos por sua pratica, vista como
ameaca a ordem publica. Apenas em 1940, com o novo Codigo Penal, a capoeira deixou de ser
considerada crime (Jesus, 2020). O crime de vadiagem, por sua vez, visava criminalizar
populagdes marginalizadas recém-saidas da escravidao, configurando uma forma de segregacao
racial e social alinhada a fun¢do do direito como aparato de controle repressivo (Paulino;
Oliveira, 2020).

Outro aspecto essencial do pos-abolicao foi a exclusdo fundiaria. Apesar do fim formal
da escravidao, os negros nao receberam qualquer forma de reparagdo e continuaram excluidos
do acesso a terra, perpetuando a concentracdo fundiaria e consolidando uma estrutura de
hierarquizacgao racial e territorial (Ferraz, 2021). A substitui¢do da mao de obra escravizada por
imigrantes europeus, aliada a auséncia de politicas de integracao dos libertos, refor¢ou o projeto
de embranquecimento nacional e a manuteng¢ao das relagdes de poder baseadas na desigualdade
racial.

Assim, o 14 de maio de 1888 marcou o inicio de uma nova forma de opressao. Os
grilhdes fisicos da escraviddao foram substituidos por grilhdes institucionais, sustentados por
mecanismos legais, econdmicos e simbodlicos que perpetuaram a exclusdo da populagdo negra.
O racismo passou a ser reproduzido social e institucionalmente, consolidando as bases do
racismo estrutural e institucional que perduram até hoje. Esse processo de institucionalizagao
da desigualdade racial foi, ainda, legitimado por teorias pseudocientificas que atribuiam

inferioridade bioldgica aos negros, conforme serd examinado a seguir.

2.1.6 A “contribuicio” do racismo cientifico para o fortalecimento do racismo estrutural

A exclusdo historica da populacdo negra no Brasil encontra raizes em concepgdes
racialistas que atribuiram diferencas inatas aos grupos humanos (Leite, 2017). A teoria da
selecdo natural de Darwin, publicada em A origem das espécies (1859), foi indevidamente
apropriada para justificar desigualdades sociais e raciais, originando o darwinismo social (Leite,
2017; Bolsanello, 1996). Herbert Spencer (1820-1903), principal formulador dessa corrente,
propds que os principios da selecdo natural poderiam ser aplicados a sociedade humana,
legitimando a sobrevivéncia dos mais aptos e a crenca de que a inferioridade racial justificava
a exclusdo social (Bolsanello, 1996). A partir dessa base pseudocientifica, disciplinas como

genética, psicologia, antropologia e etnologia foram mobilizadas para classificar e hierarquizar
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racas humanas, afirmando que caracteristicas fisicas e intelectuais seriam hereditarias e
determinariam a capacidade moral dos individuos (Bolsanello, 1996).

Inspirada por tais pressupostos, a eugenia foi fundada em 1883 por Francis Galton
(1822-1911), primo de Darwin, com o objetivo de “aperfeicoar” a raca humana por meio do
controle estatal da reproducgdo, estimulando a procriagdao dos “aptos” e impedindo a dos
“inferiores”. Consolidou-se assim o racismo cientifico, que hierarquizava ragas em superiores
— arianas — e inferiores, incluindo a raga negra (Bolsanello, 1996). Dessa forma, as teorias
eugénicas legitimaram o uso da ciéncia como instrumento de eliminagdo das “imperfei¢des
humanas” e difundiram-se rapidamente nas primeiras décadas do século XX, encontrando apoio
de estadistas, médicos e intelectuais em diversos paises (Souza, 2022). Em escala global, a
eugenia foi aplicada por meio de politicas de esterilizagdo compulsoéria e segregacao racial; nos
Estados Unidos, cerca de 36 mil pessoas foram esterilizadas entre 1900 e 1940 (Bolsanello,
1996). Na Europa, essas ideias seriam posteriormente instrumentalizadas pelo nazismo em seu
projeto genocida.

Na América Latina, o movimento eugénico ganhou for¢a apos a Primeira Guerra
Mundial. No Brasil, emergiu em um contexto de crise social permeado por esteredtipos que
apresentavam o pais como atrasado e degenerado pela mistura racial, levando médicos,
intelectuais e autoridades a incorporar o discurso eugénico como ferramenta de identidade
nacional, associando progresso ao embranquecimento (Souza, 2022). A elite intelectual
apropriou-se dessas ideias valorizando a mesticagem como meio de alcangar o
“aperfeicoamento racial”. Personalidades, como Jodo Batista de Lacerda, diretor do Museu
Nacional do Rio de Janeiro, defendiam que o mestigo representava uma fase transitoria rumo a
raca branca “superior”, propondo politicas de controle de natalidade e exclusdo de negros e
mesticos (Cyrino et al., 2022). O movimento ganhou notoriedade com a criagdo da Sociedade
Eugénica de Sdo Paulo em 1918, primeira da América Latina, liderada por Renato Kehl, que
contou com apoio de intelectuais como Belisdrio Pena, Monteiro Lobato e Fernando de
Azevedo (Ribeiro, C. et al., 2019; Souza, 2022; Cyrino et al., 2022). Renato Kehl foi um médico
e sanitarista, que defendia a selecao racial e a melhoria da populagdo brasileira por meio de
politicas de controle reprodutivo, esterilizagdes voluntarias e privilegiacdo de uma elite
eugenicamente pura (Cyrino et al., 2022)

As elites intelectuais passaram a defender a miscigenagdo como estratégia para
homogeneizar a populacdo nacional, sustentando-se na logica social-darwinista de que
caracteristicas europeias seriam naturalmente predominantes (Souza, 2022). As teorias

eugénicas brasileiras foram adaptadas ao contexto nacional, criando uma versdo local do
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racismo cientifico voltada a justificar as desigualdades como naturais (Cyrino et al., 2022).
Durante os anos 1920, os eugenistas intensificaram campanhas pela sele¢dao imigratoria,
defendendo a restricdo de imigrantes indesejaveis e o incentivo a imigracao europeia (Souza,
2022). A institucionaliza¢do consolidou-se com a criacdo da Liga Brasileira de Higiene Mental
e do Boletim de Eugenia (1929), e da Comissao Central Brasileira de Eugenia - CCBE - (1931),
que colaborou com o governo Vargas na elaboracao de codigos de imigracdo com critérios
raciais (Ribeiro, C. et al., 2019).

O Primeiro Congresso Brasileiro de Eugenia (1929) revelou as divisdes internas do
movimento: de um lado, figuras como Miguel Couto sustentavam a superioridade racial e o
branqueamento; de outro, estudiosos influenciados por Franz Boas defendiam que as diferencas
humanas eram culturais e ambientais, nao bioldgicas (Souza, 2022; Ribeiro, C. et al., 2019). Na
década de 1930, o movimento eugénico comecgou a perder forga institucional com a extingdo
da CCBE e o fim do Boletim de Eugenia em 1933. Contudo, o pensamento eugénico
permaneceu subjacente as politicas migratorias e sanitarias. As dentincias internacionais sobre
0s crimes nazistas impulsionaram a deslegitimagao publica do racismo cientifico, embora essas
ideias persistissem de forma velada em discursos que associavam progresso a branqueamento
(Souza, 2022).

Dessa forma, o movimento eugénico brasileiro das décadas de 1920 e 1930 esteve
profundamente entrelagado as tensdes raciais e politicas do pais, incorporando o discurso do
racismo cientifico e influenciando politicas estatais de imigragdo e saude publica. A atuacao de
figuras como Renato Kehl e das institui¢des eugénicas consolidou a eugenia como ferramenta
ideoldgica e politica, articulando ciéncia e poder (Souza, 2022). Esse processo evidenciou a
complexa relagdo entre ciéncia, ideologia e constru¢do da identidade nacional brasileira,
marcada por contradi¢des entre o discurso de harmonia racial e as praticas sistematicas de
exclusdo. Tais contradi¢des encontrariam sua expressao mais acabada no mito da democracia

racial, tema do proximo topico.

2.1.7 Mito da Democracia Racial Brasileira

A chamada democracia racial ¢, em teoria, um sistema que elimina barreiras legais e
institucionais de discriminagdo, promovendo convivéncia harmoniosa entre grupos raciais.
Contudo, no Brasil, essa no¢do assumiu a forma de uma ideologia mitica construida apos a Lei
Aurea (1888), que mascarou desigualdades reais e relagdes estruturais de dominagio racial

(Domingues, 2005). As raizes desse mito remontam ao século XIX, nutridas pela literatura de
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viajantes, pela produgao intelectual das elites, pelo movimento abolicionista e pelo processo de
mesticagem. A teoria da democracia racial funcionou como estratégia ideologica das elites para
preservar o controle social e desarticular movimentos de contestagdo, impedindo o
reconhecimento de desigualdades e inibindo politicas de reparac¢do histérica (Nunes, D.;
Lehfeld; Netto, 2021; Domingues, 2005).

A democracia racial foi uma construgao politica e simbdlica que projetou uma imagem
de unidade nacional e harmonia social, disfarcando a exclusdo racial e a marginalizagdo
estrutural dos negros (Braga; Milani, 2019). Essa narrativa sustenta a negacdo do racismo
estrutural, refor¢cando a falsa ideia de que o Brasil seria uma sociedade pos-racial (Borges;
Purificagdo; Catarino, 2023). A ideologia do mito naturalizou o racismo ao transforma-lo em
algo invisivel. O discurso de que todos sdo iguais oculta hierarquias raciais e perpetua a
subalternizagdo da populagdo negra. O mito inverteu a logica colonial, convertendo excegdes
individuais de negros socialmente reconhecidos em supostas provas da inexisténcia de racismo,
refor¢ando a falsa meritocracia (Domingues, 2005).

Para além de sua dimensao ideoldgica, Carneiro (2005) analisa o mito da democracia
racial como a grande narrativa do dispositivo de racialidade brasileiro, atribuindo-lhe uma
funcdo estratégica nos termos foucaultianos. Segundo a filésofa, o mito ndo ¢ simplesmente
uma crenga falsa, mas aquilo por que e pelo que se luta, ou seja, um discurso que organiza as
relagdes raciais, apazigua tensoes e inviabiliza a mobilizagdo coletiva por equidade. A autora
demonstra que a miscigenagao, frequentemente evocada como prova de tolerancia racial, opera
como instrumento politico triplice: (i) sustenta o mito ao omitir a violéncia sexual colonial que
estd na origem da mestigagem brasileira; (ii) funciona como mecanismo de embranquecimento
por meio de uma hierarquia cromatica que oferece aos mais claros o beneficio simboélico de
estarem mais proximos do ideal humano branco; e, contemporaneamente, (iii) ¢ mobilizada
para barrar politicas de acdo afirmativa sob o argumento de que seria impossivel definir quem
¢ negro no Brasil (Carneiro, 2005).

Carneiro (2005) destaca, ainda, que essas diferenciacdes cromaticas funcionam como
elementos de fragmentacao da identidade negra, coibindo que esta se transforme em forcga
aglutinadora no campo politico para reivindicagdes coletivas por equidade racial. A autora
observa que a critica politica dos movimentos negros a faldcia da democracia racial ¢é
sistematicamente desautorizada por intelectuais brancos, ora como produto de ignorancia, ora
como expressdo de ressentimento, ora como subserviéncia a modelos estrangeiros, estratégias
discursivas que refor¢am o pacto de siléncio em que o problema racial estd imerso e que sao,

em si, expressoes do funcionamento do dispositivo de racialidade.
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Essa dindmica de desautorizacdo ndo ¢ exclusiva do campo intelectual. Domingues
(2005) observa que o mito da democracia racial operou historicamente como estratégia de
controle politico, desarticulando movimentos de contestagdo ao converter excegdes individuais
de negros socialmente reconhecidos em supostas provas da inexisténcia de racismo. Almeida
(2019) reforga essa andlise ao demonstrar que o racismo, ao ser tratado como comportamento
individual e ndo como estrutura, permite que as institui¢des se isentem de responsabilidade,
reproduzindo desigualdades sob a aparéncia de neutralidade.

Carneiro (2005) demonstra que essa desautorizagdo da critica negra nao ¢ fendmeno do
passado, mas se reatualiza permanentemente nos discursos contemporaneos. Ao analisar os
debates sobre as politicas de cotas raciais, a autora identifica uma estrutura recorrente de
interdi¢ao nos discursos de intelectuais e formadores de opinido brancos. A autora reforga que
toda afirmacdo de identidade negra politizada ¢ desqualificada como mimetismo de modelos
estrangeiros, ressentimento ou ameaga a harmonia nacional, enquanto a Unica negritude
autorizada ¢ a cultural: o samba, o futebol, a culinaria, nunca a politica. O protagonismo negro
na definicao de solugdes para as desigualdades raciais ¢ recusado, e as liderangas negras sao
rotuladas como "autonomeadas", manipuladas por interesses internacionais ou promotoras de
um suposto "racismo negro" (Carneiro, 2005).

A autora observa que esse padrao discursivo revela a persisténcia do objetivo estratégico
do mito: preservar para os racialmente hegemodnicos o controle sobre os termos em que a
questao racial pode ser debatida e sobre quem tem legitimidade para fazé-lo, configurando o
que ela denomina uma forma de neo-abolicionismo, que seria a retomada, pelas elites brancas,
da tutela sobre os destinos das relagdes raciais (Carneiro, 2005).

Nos anos 1930, a ideologia do branqueamento orientou a politica e o imaginario social.
A obra Casa-Grande & Senzala (1933), de Gilberto Freyre, consolidou essa narrativa ao exaltar
a mesticagem e a convivéncia entre senhores e escravizados como supostos fundamentos da
harmonia nacional (Braga; Milani, 2019; Leite, 2017). Freyre defendeu a auséncia de
preconceito racial entre os portugueses e atribuiu a miscigenagdo o papel de elemento
equilibrador, contribuindo decisivamente para a mitificagao da tolerancia racial brasileira.

A partir da década de 1960, intelectuais como Florestan Fernandes, Abdias do
Nascimento, Roger Bastide e Guerreiro Ramos passaram a questionar criticamente a ideologia
da democracia racial, demonstrando que o sistema racial brasileiro reproduzia desigualdades
profundas sob aparéncia de cordialidade. Nos anos 1970, o Movimento Negro Unificado

(MNU) ganhou forca ao denunciar a farsa da democracia racial, recolocando o racismo como
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problema estrutural e politico. Na década de 1980, a Constitui¢ao Federal de 1988 criminalizou
o racismo e reconheceu as terras quilombolas (Nunes, A. et al., 2021).

Nos anos 1990, o governo de Fernando Henrique Cardoso reconheceu oficialmente a
existéncia de racismo no pais e iniciou politicas de acdo afirmativa adaptadas a realidade
brasileira. J& no inicio do século XXI, os governos de Luiz Inacio Lula da Silva e Dilma
Rousseff intensificaram o enfrentamento a desigualdade racial por meio da criacao da Secretaria
de Politicas de Promog¢ado da Igualdade Racial (SEPPIR), da regulamentacdo das cotas raciais
(Lein® 12.711/2012) e da expansdo de programas como o Prouni (Nunes, A. et al., 2021).

Apesar desses avangos, o mito da democracia racial ainda opera como mecanismo de
controle ideoldgico. Ao negar a existéncia do racismo, impede a formulacdo de politicas
transformadoras e despolitiza as relagdes raciais, dificultando a mobilizagdo coletiva e
perpetuando desigualdades (Braga; Milani, 2019). O mito continua a impedir o reconhecimento
do racismo como estrutura sistémica que atravessa as dimensdes social, politica e economica
do pais, mantendo a populacdo negra a margem das oportunidades e dos direitos (Borges;
Purificacao; Catarino, 2023). Compreender o racismo no Brasil requer uma perspectiva
decolonial, capaz de expor as permanéncias do colonialismo e valorizar as vozes historicamente
silenciadas, com protagonismo das populacdes marginalizadas na constru¢ao de uma cidadania
plural e antirracista (Nunes, D.; Lehfeld; Netto, 2021).

E precisamente Quijano (2005) quem oferece o enquadramento tedrico para essa
perspectiva decolonial ao demonstrar que a colonialidade do poder opera na América Latina
como um espelho que distorce o que reflete: a imagem que encontramos nele ndo € totalmente
quimérica, possuimos tragos historicos europeus em muitos aspectos, mas € parcial e distorcida,
de modo que seguimos sendo o que ndo somos e, como resultado, "ndo podemos nunca
identificar nossos verdadeiros problemas, muito menos resolvé-los, a ndo ser de uma maneira
parcial e distorcida" (Quijano, 2005, p. 130). O autor identifica o caso brasileiro como
expressao de uma das quatro trajetorias da colonialidade do poder na América Latina: a
imposicdo de uma ideologia de democracia racial que mascara a verdadeira discriminagdo e a
dominagao colonial dos negros, observando que dificilmente se pode reconhecer com seriedade
uma verdadeira cidadania da populagao de origem africana no Brasil (Quijano, 2005).

Quijano (2005) demonstra, ainda, que a colonialidade do poder ndo se limitou ao
controle do trabalho e da economia, mas estendeu-se ao controle da subjetividade, da cultura e
do conhecimento o que ele denomina colonialidade do saber. Nesse processo, os colonizadores
reprimiram as formas de produgdo de conhecimento dos colonizados, seus universos simbdlicos

e seus padroes de expressao, forgando-os a aprender parcialmente a cultura dos dominadores.
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O resultado foi uma colonizagdo das perspectivas cognitivas que ressituou os povos colonizados
no passado de uma trajetoria cuja culminagdo era a Europa, codificando as relagdes entre
europeus € ndo-europeus em categorias bindrias: primitivo-civilizado, irracional-racional,
tradicional-moderno (Quijano, 2005). Essa colonialidade do saber constitui o horizonte global
dentro do qual opera o epistemicidio que Carneiro (2005) analisa no contexto brasileiro: a
negacao sistematica da legitimidade dos saberes e dos sujeitos de conhecimento dos grupos
racialmente subordinados.

Nessa direcdo, Bernardino-Costa e Grosfoguel (2016) situam a tradi¢ao do pensamento
negro como parte do projeto decolonial, argumentando que a decolonialidade ndo se limita a
um campo académico, mas constitui uma pratica de resisténcia que acompanha o sistema-
mundo moderno/colonial desde o seu inicio. Para os autores, o que caracteriza o pensamento
decolonial ¢ a produgdo de conhecimento a partir das experiéncias e vivéncias dos sujeitos que
foram historicamente subalternizados. Nesse sentido, intelectuais negros brasileiros como Lélia
Gonzalez, Guerreiro Ramos, Abdias do Nascimento, Sueli Carneiro e Cloévis Moura sao
reconhecidos como produtores de conhecimento decolonial, na medida em que pensam a
condi¢do do negro na sociedade brasileira a partir de sua propria experiéncia com o racismo e
a discrimina¢do (Bernardino-Costa; Grosfoguel, 2016).

Contudo, os autores fazem uma distingdo importante: ocupar um lugar social de
opressao ndo garante, por si sO, que a pessoa pense criticamente a partir desse lugar. O sucesso
do sistema colonial esta justamente em fazer com que os proprios oprimidos adotem a forma
de pensar dos grupos dominantes. Por isso, o que realmente define o pensamento decolonial
ndo ¢ apenas a posi¢do social do sujeito, mas o seu compromisso ético e politico em produzir
um conhecimento que questione as desigualdades e aponte caminhos de transformagdo
(Bernardino-Costa; Grosfoguel, 2016). Essa distingao ¢ relevante para o presente estudo, pois
indica que a simples presenca de servidores negros em instituicdes como o Poder Judiciério,
embora necesséria, ndo é suficiente para transformar a cultura organizacional. E preciso, além
disso, um compromisso institucional deliberado, materializado em artefatos concretos, que
favoreca o enfrentamento do racismo e a promogao da equidade racial.

Superada a andlise tedrica da base de construgdo do racismo estrutural no Brasil, ¢
necessario compreender como o racismo se manifesta nas estruturas institucionais e nas

relagdes cotidianas, tanto em sua dimensdo individual quanto sistémica.

2.2 RACISMO SOB A CONCEPCAO INDIVIDUAL E INSTITUCIONAL
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O racismo individual refere-se a agdes discriminatorias praticadas por individuos ou
pequenos grupos com base em critérios raciais, manifestando-se em atitudes, conscientes ou
ndo, de preconceito e exclusdo (Silva; Damasceno, 2024; Almeida, 2019). No Brasil, essas
praticas sdo criminalizadas pela Lei n® 7.716/1989 (Silva, 2021). Entretanto, essa concep¢ao
individualista ¢ insuficiente, pois desconsidera as dimensdes historicas, politicas e
institucionais que sustentam a desigualdade racial. Ao tratar o racismo apenas como anomalia
ética, transfere-se integralmente a responsabilidade ao individuo, isentando as instituicdes de
sua participagdo na perpetuagdo das desigualdades e alinhando-se a uma logica neoliberal que
aposta na autorregulacdo social (Silva, 2021; Almeida, 2019).

O racismo institucional, por sua vez, “deixa de ser predominantemente individual para
ser coletivo” (Fonseca, 2015, p. 343). Manifesta-se como resultado direto da operagdo das
estruturas organizacionais que, de forma consciente ou ndo, perpetuam desigualdades e
privilégios baseados na raga. As normas e dinamicas institucionais refletem e influenciam a
maneira como os individuos se percebem e agem, imersos em um contexto simbolico que
legitima praticas racistas e naturaliza hierarquias (Santos, R., 2024; Almeida, 2019). Nesse
sentido, o racismo institucional ¢ um mecanismo performativo e produtivo, capaz de gerar e
legitimar condutas excludentes tanto no ambito das agcdes de governo quanto nas instituicdes
privadas, dispondo de plasticidade suficiente para criar barreiras amplas ou especificas,
permitindo privilégios para alguns em detrimento de outros (Werneck, 2016).

Segundo Loépez (2012, p. 122), “o racismo institucional atua de forma difusa no
funcionamento cotidiano de institui¢des e organizagdes, provocando uma desigualdade na
distribuicdo de servigos, beneficios e oportunidades aos diferentes segmentos da populagdo do
ponto de vista racial." As institui¢des, a0 moldarem o comportamento humano e orientarem
decisdes, também influenciam valores, preferéncias e modos de agir, promovendo uma
estabilidade social que, paradoxalmente, sustenta a desigualdade (Almeida, 2019). Dessa
forma, o racismo institucional tem origem em forgas estabelecidas e reconhecidas na sociedade,
0 que explica a baixa condenagdo publica e a dificuldade de identifica-lo como pratica
discriminatoria (Santos, R., 2024).

Uma contribuigao tedrica fundamental para a compreensao dos mecanismos do racismo
institucional ¢ oferecida por Carneiro (2005) ao articular o conceito foucaultiano de biopoder
ao dispositivo de racialidade. Para a autora, o racismo institucional opera ndo apenas por meio
de agdes discriminatorias diretas, mas sobretudo por omissdo, o que Foucault denominou
"deixar morrer". Trata-se de uma tecnologia de poder que distribui vida e morte, satde e

abandono, oportunidades e exclusdo, segundo a racialidade, sem necessidade de
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institucionalizar a raca formalmente, mas dispondo de mecanismos capazes de alcanca-la onde
quer que se manifeste (Carneiro, 2005).

A autora demonstra essa dindmica por meio de dados empiricos contundentes, como a
pesquisa da Fiocruz com dez mil mulheres no Rio de Janeiro revelou tratamento diferenciado
para gestantes negras e brancas em procedimentos médicos, mesmo quando controladas as
variaveis de escolaridade e classe social (Carneiro, 2005). A dimensdo mais reveladora desse
achado ¢ que os proprios profissionais de saide ndo reconheciam suas praticas como
discriminatorias, evidenciando que o racismo institucional opera frequentemente abaixo do
limiar da consciéncia dos agentes, o que Foucault descreve como processos de naturalizagao
sobre o valor da vida segundo a racialidade (Carneiro, 2005). Essa formulagao ¢ particularmente
relevante para o estudo do racismo institucional em organizagdes publicas, pois sugere que a
auséncia de artefatos concretos voltados a equidade racial ndo ¢ neutra, constitui, em si mesma,
uma forma de operac¢do do dispositivo de racialidade, na medida em que o siléncio institucional
sobre a questao racial reproduz e naturaliza desigualdades.

Essa analise do biopoder como mecanismo de "deixar morrer" € radicalizada por Achille
Mbembe (2016), que argumenta que a nogdo foucaultiana de biopoder ¢ insuficiente para
explicar as formas pelas quais, historicamente, o poder se exerceu nao apenas pela gestdo da
vida, mas pela instrumentalizagdo da existéncia humana e pela destruicdo de corpos e
populagdes. Para designar essas formas de poder que subjugam a vida a morte, Mbembe propde
o conceito de necropolitica. Para o autor, o racismo €, antes de tudo, uma tecnologia destinada
a permitir o exercicio do biopoder. Na economia do biopoder, a fungdo do racismo € regular a
distribuicdo da morte e tornar possiveis as fun¢des de eliminacdo exercidas pelo Estado
(Mbembe, 2016).

Mbembe (2016) situa a escraviddo como uma das primeiras manifestagdes da
experimentacao biopolitica. A condigdo de escravo resulta do que o autor descreve como uma
tripla perda: perda de um lar, perda de direitos sobre o proprio corpo e perda de status politico,
0 que equivale a uma dominagao absoluta e a uma morte social, ou seja, a expulsdo para fora
da humanidade. Mantido vivo em estado de injuaria, o escravizado existe como instrumento de
trabalho e propriedade de outro, sua humanidade dissolvida até o ponto em que sua vida €
tratada como coisa possuida. A soberania, nessa perspectiva, ¢ a capacidade de definir quem
importa e quem ndo importa, quem ¢ descartavel e quem ndo ¢ (Mbembe, 2016). No entanto, o
autor reconhece que, apesar do terror e da reclusdo, o escravizado foi capaz de desenvolver

formas de resisténcia, extraindo de quase qualquer objeto, linguagem ou gesto uma
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representacdo, demonstrando as capacidades das relagdes humanas por meio da musica e do
proprio corpo (Mbembe, 2016).

Essa andlise € relevante para o presente estudo na medida em que permite compreender
que as formas contemporaneas de racismo institucional, por meio da exclusdo de pessoas negras
dos espacos de poder e decisdo, da invisibiliza¢ao de suas contribuigdes, do silenciamento sobre
a questao racial, ndo sao apenas resquicios de um passado superado, mas expressoes atualizadas
de um padrao de poder que, desde a escraviddo, opera pela distribuicao desigual de valor,
reconhecimento e oportunidades segundo a racialidade. Se a escraviddo foi, como Mbembe
argumenta, a primeira forma de necropolitica, que ¢ o exercicio do poder soberano sobre a vida
e a morte de populacdes inteiras, o racismo institucional contemporaneo pode ser compreendido
como sua expressao atenuada, porém persistente: nao mais a destrui¢ao fisica dos corpos, mas
a producdo de uma morte social e institucional que se manifesta na auséncia de
representatividade, na negacao de oportunidades de ascensdo, no apagamento de trajetoérias e
na naturalizagdo da hierarquia racial nas organizacdes.

Carneiro (2005) articula a essa andlise o conceito de epistemicidio, elaborado por
Boaventura de Sousa Santos (1995), compreendido como a negagao sistematica da legitimidade
das formas de conhecimento e dos sujeitos de conhecimento dos grupos dominados. Para a
autora, o epistemicidio ¢ um elemento constitutivo do dispositivo de racialidade/biopoder, que
opera pela desqualificacdo do saber produzido por intelectuais e ativistas negros, pela
invisibilizagdo de suas contribuigdes e pelo controle das categorias analiticas sobre a racialidade
pelos grupos racialmente hegemodnicos (Carneiro, 2005). Essa dimensdo epistemologica do
racismo institucional se manifesta, no ambito das organizagdes, nos silenciamentos que
permeiam a cultura institucional, nas narrativas que apagam a contribuicdo de pessoas negras e
na auséncia de reconhecimento de suas trajetorias como referéncias legitimas, elementos que,
conforme o modelo de artefatos concretos adotado nesta pesquisa, correspondem aos tabus,
mitos e estorias da cultura organizacional.

Almeida (2019) confirma essa dinamica ao observar que as institui¢des nao se limitam
a reproduzir passivamente o racismo, mas o atualizam cotidianamente por meio de praticas que,
embora aparentemente neutras, produzem resultados sistematicamente desfavoraveis para a
populagdo negra. Para o autor, a desigualdade racial ¢ uma caracteristica da sociedade ndo
apenas por causa da acgdo isolada de grupos ou de individuos racistas, mas fundamentalmente
porque as instituigdes sdo hegemonizadas por determinados grupos raciais que utilizam

mecanismos institucionais para impor seus interesses politicos e econdmicos (Almeida, 2019).
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O estudo de Carneiro (2005) sobre os mecanismos de normalizacdo da desigualdade
racial no aparelho escolar oferece, ainda, uma contribui¢ao decisiva para a compreensao de
como o racismo institucional opera no cotidiano das organizagdes. A partir da pesquisa de
Eliane Cavalleiro, Carneiro demonstra que uma das taticas mais eficazes de dominagao racial
no Brasil ¢ o silenciamento, a recusa institucional em reconhecer a existéncia da discriminagao
racial. Esse siléncio percorre todas as camadas da relacdo institucional e produz, sobre os
sujeitos negros, o que a autora descreve como uma espécie de esquizofrenia: o individuo vive
e sente a discrimina¢do, mas o ambiente institucional nega sistematicamente a existéncia do
fenomeno, de modo que denuncia-lo equivale a ser percebido como paranoico ou ressentido
(Carneiro, 2005).

Esse mecanismo de silenciamento ndo ¢ omissdo neutra, mas operacao ativa de
normaliza¢do. Ao negar a existéncia do problema racial, a instituicdo naturaliza a hierarquia
racial como ordem legitima e fabrica, nos termos de Carneiro (2005), sujeitos com sentimento
de superioridade e inferioridade. A autora demonstra, com base em pesquisas em escolas, que
profissionais sustentam inconscientemente o processo de exclusdo, descrevendo criangas
negras como portadoras de privagdo cultural e deficiéncia de linguagem, reproduzindo
estereotipos que remetem diretamente as teses do racismo cientifico. A baixa expectativa dos
profissionais em relagdo aos negros compromete a autoestima e o desenvolvimento cognitivo,
configurando uma profecia autorrealizadora que confirma e perpetua a inferiorizacao (Carneiro,
2005).

Essa dinamica de naturalizag@o identificada por Carneiro no aparelho escolar encontra
correspondéncia direta no que Bento (2022) observa nas organizagdes de trabalho. Para Bento,
os critérios de competéncia e as expectativas de desempenho adotados pelas institui¢cdes sao
frequentemente construidos a partir de referenciais que refletem a experiéncia do grupo
racialmente dominante, de modo que profissionais negros sdo avaliados ndo apenas por sua
capacidade, mas pela distancia que seus perfis apresentam em rela¢do a um padrdo implicito de
normalidade branca. O pacto narcisico opera, assim, tanto na escola quanto na organizagao,
pela mesma légica: naturalizar a hierarquia e tratar como déficit individual o que € produto de
uma estrutura de exclusao (Bento, 2022).

Essa andlise ¢ diretamente transponivel para o contexto das organizacdes publicas. Se
no aparelho escolar o silenciamento sobre o racismo produz a normalizagao da hierarquia racial
e o comprometimento da trajetéria de estudantes negros, no aparelho organizacional, e
particularmente no Poder Judicidrio, o mesmo mecanismo pode operar pela auséncia de espagos

para a discussao racial, pela inexisténcia de protocolos de acolhimento a dentncias de
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discriminacao, pela naturalizacdo da sub-representacdo negra em posi¢des de lideranca e pela
invisibilizagdo das contribui¢cdes de servidores negros a memdria institucional.

Como observa Carneiro (2005), o siléncio institucional ndo é vazio, é preenchido por
uma narrativa implicita que reafirma a normalidade da ordem vigente e deslegitima qualquer
questionamento. Reconhecer o silenciamento como mecanismo ativo de racismo institucional
¢, portanto, condi¢do para compreender por que a mera existéncia formal de politicas de
equidade racial, desacompanhada de artefatos concretos que as materializem no cotidiano
organizacional, pode ser insuficiente para transformar a cultura institucional.

Bell Hooks (1995), mobilizada por Carneiro (2005), complementa essa analise ao
demonstrar que, mesmo quando pessoas negras alcangcam espagos institucionais de prestigio,
enfrentam mecanismos de deslegitimagdo que reiteram a ideia de nao-pertencimento: a
necessidade permanente de provar competéncia, o isolamento, a diivida institucional sobre sua
capacidade e o ndo-reconhecimento de suas contribui¢cdes. Carneiro (2005) propde como
estratégia de resisténcia a criacdo de redes institucionais que promovam habitos criticos e
trabalho coletivo voltado a resisténcia comunal, uma proposta que encontra eco nas diretrizes
do Pacto Nacional pela Equidade Racial no Poder Judiciario, que estimula os tribunais a criarem
espacos permanentes de debate e agdo sobre a questdo racial. Essa articulagdo entre
silenciamento, normalizagdo e deslegitimagdo reforca a premissa de que o enfrentamento ao
racismo institucional exige ndo apenas normas formais, mas a constru¢do deliberada de
artefatos concretos da cultura organizacional — verbais, comportamentais e fisicos — que
rompam o siléncio, inscrevam novas narrativas, reconhecam trajetorias negras e materializem,
no cotidiano institucional, o compromisso com a equidade racial.

Carneiro (2005) aprofunda ainda essa andlise ao desenvolver, a partir de Foucault, o
conceito de interdicdo como operador de exclusdo aplicado a racialidade. Para a autora, o
dispositivo de racialidade produz multiplas interdigdes que se articulam e se reforcam
mutuamente, abrangendo diferentes dimensdes da existéncia dos sujeitos negros. A primeira
delas ¢ a interdi¢@o ontoldgica, sintetizada na férmula "o negro nao é": o deslocamento do negro
para um territorio intermediario entre a humanidade plena e a animalidade, inscrevendo-o no
que Foucault denomina gabarito de inteligibilidade do monstro e do anormal. Essa construcao
inscreve o negro num estado de suspei¢ao permanente — uma "convic¢ao intima de culpa" que,
nos termos de Foucault, autoriza a condenar sem provas — em que a cor opera como metafora
de um crime de origem ¢ a cena social se transforma numa espécie de pandptico virtual, no qual

a vigilancia se exerce nao sobre o que o negro faz, mas sobre o que ele ¢ (Carneiro, 2005).
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Esse mecanismo produz uma consequéncia particularmente relevante para o estudo das
organizagdes: a redu¢cdo da multiplicidade de identidades do sujeito negro a sua racialidade.
Carneiro (2005) sintetiza esse processo com uma formulagdo contundente: o negro chega antes
da pessoa, o negro chega antes do profissional, o negro chega antes do titulo universitario.
Todas as demais dimensdes do individuo negro — sua competéncia, sua formagao, sua trajetoria
— precisam ser resgatadas a posteriori, depois da averiguagdo, como convém aos suspeitos a
priori. Em contrapartida, a branquitude opera como senha visual e silenciosa para acessar
espacos de poder, dispensando qualquer processo de legitimagdo adicional (Carneiro, 2005).
No contexto organizacional, essa dindmica pode se manifestar na exigéncia diferenciada de
comprovagdo de competéncia imposta a servidores negros, na invisibilizagdo de suas
qualificag¢des profissionais e na naturalizacdo de sua auséncia em posigoes de lideranca.

Essa reducdo do sujeito negro a sua racialidade encontra fundamento no que Quijano
(2005) identifica como o dualismo cartesiano corpo/razao, ja analisado neste trabalho: ao fixar
certas ragas como somente corpo — objeto de conhecimento, mais proximo da natureza — e
reservar a razao como atributo do sujeito branco europeu, a racionalidade eurocéntrica criou as
condi¢des para que a competéncia, a lideranga e a autoridade fossem naturalmente associadas
a branquitude, enquanto a presenca negra em espagos de poder fosse percebida como excegao
a ser justificada (Quijano, 2005).

A segunda interdi¢ao analisada por Carneiro (2005) ¢ a interdi¢ao politica, sintetizada
na féormula "o negro ndo pode": a desqualificacao do negro como sujeito politico legitimo, capaz
de diagnosticar a propria condigdo de opressdo e propor solugdes para superd-la. A autora
demonstra que os discursos contemporaneos contra as politicas de acdo afirmativa — em
particular as cotas raciais — operam por uma estrutura comum de negacdes articuladas, quais
sejam: a negacao da identidade racial como categoria politica legitima, a negag¢ao da autoridade
da fala negra sobre sua propria experiéncia, a desconexdo entre desigualdade e racismo como
fator explicativo, e a preservag¢do do mito da democracia racial como patriménio civilizatério a
ser protegido (Carneiro, 2005). Essa estrutura de interdi¢ao politica revela que o dispositivo de
racialidade cumpriu um de seus objetivos fundamentais que ¢ a racializa¢dao do espago publico
pela branquitude de forma tao naturalizada que a reivindicagdo de equidade racial pelos negros
¢ percebida como "racializa¢do" — uma anomalia perturbadora da ordem, e ndo como legitima
demanda por justi¢a (Carneiro, 2005).

Essa interdigdo politica dialoga diretamente com o que Bernardino-Costa e Grosfoguel
(2016) identificam como a distingdo entre lugar social e lugar epistémico. Para os autores, o

éxito do sistema colonial reside em levar os sujeitos oprimidos a pensarem como aqueles que
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se encontram em posi¢des dominantes, de modo que a desqualificagdo do negro como sujeito
politico legitimo ndo opera apenas pela repressdo externa, mas pela internalizacdo de uma
perspectiva que nega ao proprio sujeito negro a autoridade de fala sobre sua experiéncia.
Romper essa interdi¢do exige, portanto, o que os autores denominam compromisso ético-
politico em elaborar conhecimento contra-hegemonico — o que, no contexto organizacional, se
traduz na constru¢do de espacos institucionais que reconhecam e valorizem a perspectiva de
servidores negros como saber legitimo sobre o funcionamento da institui¢do (Bernardino-
Costa; Grosfoguel, 2016).

Essa dupla interdi¢do - ontolégica e politica — tem implicacdes diretas para a
compreensdo do racismo institucional no Poder Judicidrio. Se o negro € institucionalmente
percebido antes como negro e depois como servidor, juiz ou gestor, sua presenca em posi¢coes
de lideranca serd sempre lida como exceg¢do a ser justificada, e ndo como expressao natural de
competéncia. Se a reivindicagdo de equidade racial ¢ percebida como ameaga a harmonia
institucional, a construcdo de artefatos concretos voltados ao enfrentamento do racismo sera
permanentemente obstaculizada pela resisténcia daqueles que interpretam a demanda por
equidade como "racializagdo" de um espago supostamente neutro. Reconhecer essas interdi¢des
¢, portanto, condi¢do para compreender as resisténcias que o processo de desconstru¢do do
racismo institucional enfrenta no interior das organizagdes publicas.

A andlise dessas interdigdes ganha profundidade quando articulada com o conceito de
colonialidade do poder proposto por Quijano (2005). Para o autor, a interdi¢cao ontoldgica que
recai sobre os povos colonizados — a negacao de sua plena humanidade e racionalidade — ndo ¢
um fendmeno local ou conjuntural, mas se enraiza na propria estrutura da racionalidade
eurocéntrica. Quijano demonstra que o dualismo cartesiano, ao operar a separacao radical entre
razao/sujeito e corpo/natureza, criou as condi¢des para a teorizacao cientifica da raga, pois,
como demonstrado em subcapitulo anterior, certas ragas foram condenadas como inferiores por
ndo serem sujeitos racionais, sendo convertidas em objetos de estudo — corpo, portanto mais
proximos da natureza, dominaveis e exploraveis (Quijano, 2005). E essa operagio intelectual
que fundamenta, num horizonte filos6fico mais amplo, a interdi¢ao ontolégica que Carneiro
(2005) identifica no dispositivo de racialidade brasileiro: a inscricdo do negro no gabarito de
inteligibilidade do monstro e do anormal.

Quijano (2005) argumenta que esse dualismo se amalgamou com as ideias mitificadas
de progresso e de estado de natureza, produzindo uma perspectiva histérica na qual todos os
nao-europeus puderam ser considerados, simultaneamente, como pré-europeus — dispostos

numa sequéncia do primitivo ao civilizado, do irracional ao racional, do tradicional ao moderno.
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Em outras palavras, do ndo-europeu ao que, com o tempo, se europeizard ou "modernizard".
Essa perspectiva ndo afetou apenas as relagdes raciais, mas também as de género: mulheres,
especialmente das ragas consideradas inferiores, ficaram estereotipadas junto com os corpos,
mais proximas da natureza (Quijano, 2005). Transposta para o contexto organizacional
contemporaneo, essa logica ajuda a compreender por que instituigdes que se apresentam como
modernas, racionais € meritocraticas podem, sem reconhecé-lo, operar segundo padrdes de
classificacao racial herdados da colonialidade. Assim, a modernidade institucional, construida
sob a perspectiva eurocéntrica, tende a reproduzir como universais € neutros os critérios de
competéncia, lideranga e pertencimento que sdo, na verdade, historicamente racializados.

Nesse contexto apresentado, a representatividade organizacional evidencia profundas
desigualdades raciais. Cargos de lideranca e decisao sao ocupados, em sua maioria, por pessoas
brancas, enquanto fun¢des de menor prestigio permanecem com pessoas negras. Essa estrutura
de poder naturaliza discursos meritocraticos e legitima a exclusdo racial, tornando o racismo
um elemento organico do sistema social (Andrade et al., 2024; Machado et al., 2021; Nunes,
D.; Lehfeld; Netto, 2021; Silva, 2021). No Poder Judiciario, que deveria atuar como guardiao
dos direitos constitucionais, essa reproducdo do racismo institucional ¢ particularmente
evidente: menos de 20% dos juizes sdo negros, revelando uma estrutura hierdrquica que persiste
mesmo com politicas de inclusdo (Andrade et al., 2024; Santos, R., 2024). Como observa
Almeida (2019), as instituicdes fornecem mecanismos para que determinados grupos
imponham seus interesses politicos e econdmicos, perpetuando uma logica racial de dominagao.

Essa cumplicidade institucional se manifesta de forma concreta: mesmo na auséncia de
atitudes racistas individuais explicitas, o conjunto das praticas institucionais faz com que todos
se tornem, de forma indireta, ciimplices na manutenc¢ao da discriminagdo racial (Silva, 2021;
Almeida, 2019). Dados do Conselho Nacional de Justica (CNJ) evidenciam a persisténcia do
racismo estrutural e institucional que impede pessoas negras de acessarem posi¢des de poder
no Judicidrio, mesmo com a adog¢do de politicas afirmativas, além da invisibilidade da produ¢ao
intelectual de pesquisadores ndo brancos e o fendmeno do epistemicidio no meio académico
(Oliveira; Diallo, 2023).

Ramos e Castro (2019) oferecem uma analise que aprofunda a compreensdo dessa
realidade ao caracterizar a magistratura brasileira como uma aristocracia judicial. Para os
autores, os magistrados no Brasil constituem um grupo que reserva para si um espacgo
sociopolitico exclusivo, distinguindo-se ndo apenas das outras carreiras do funcionalismo
publico, mas radicalmente da maioria da populagdo. Os dados apresentados pelos autores

revelam uma magistratura composta majoritariamente por homens brancos: apenas 19,1% dos
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magistrados sdo negros — percentual que oscilou entre 15% e 20% ao longo de mais de cinco
décadas, sem nunca ultrapassar esse patamar — , enquanto a propor¢ao de mulheres diminui
progressivamente a cada degrau da carreira, partindo de 42,8% na base e chegando a apenas
17,6% nos Tribunais Superiores (Ramos; Castro, 2019).

Os autores demonstram que, embora o concurso publico tenha sido formalmente
democratizado, na pratica o recrutamento continua sendo feito majoritariamente entre as
camadas mais abastadas, em razao dos altos custos envolvidos na preparagao — que incluem
anos de dedicacdo exclusiva aos estudos, mensalidades em cursos preparatorios e até a
contratacdo de coaches especializados.

Ramos e Castro (2019) argumentam, a partir de Bourdieu, que os altos saldrios, os
beneficios excepcionais € os espagos de socializagdo compartilhados com as elites econdmicas
e politicas produzem um habitus especifico da magistratura — um conjunto de disposig¢des,
visdes de mundo e valores que tende a conservar as relagdes de poder como estabelecidas. Esse
habitus se mantém por meio de um discurso de neutralidade e imparcialidade que encobre os
aspectos politicos, econdmicos e raciais das praticas judiciais. Os autores observam que, desde
as Ordenacdes Filipinas de 1603, o acesso a magistratura exigia que o candidato fosse fidalgo,
letrado e de "sangue limpo" — requisitos que, embora formalmente abolidos, encontram
equivalentes funcionais nos mecanismos contemporaneos de recrutamento e progressao
(Ramos; Castro, 2019). Essa constatagdo dialoga com o conceito de pacto narcisico proposto
por Bento (2022), pois revela que a manuten¢do de um perfil homogéneo na magistratura nao
¢ resultado de mera coincidéncia ou de um processo neutro de selecdo pelo mérito, mas de uma
cumplicidade estrutural — um conjunto de praticas que, sem ser formalizado, opera
sistematicamente para preservar o campo judicial como espago quase exclusivo das elites de
poder.

Essa andlise ¢ particularmente relevante para o presente estudo, pois o TRE-SE, como
parte integrante do Poder Judiciario, estd inserido nessa mesma estrutura institucional e sujeito
aos mesmos mecanismos de recrutamento, progressdo e socializagdo que Ramos e Castro
identificam como produtores de uma aristocracia judicial. Investigar os artefatos concretos da
cultura organizacional do Tribunal — suas normas, seus ritos, suas narrativas, seus critérios de
ascensdo — ¢, portanto, investigar como esses mecanismos de reproducdo aristocratica operam
no cotidiano institucional e se os esfor¢os de promocao da equidade racial tém sido capazes de
desestabiliza-los.

Essa analise da sub-representagao no Poder Judiciario requer, ainda, que se considere a

articulagdo entre racismo e sexismo como eixos que se cruzam e produzem efeitos especificos
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sobre as mulheres negras. Lélia Gonzalez (1984), em trabalho pioneiro sobre essa articulacao,
argumenta que o racismo se constitui como a sintomatica que caracteriza a neurose cultural
brasileira, e que sua articulagdo com o sexismo produz efeitos violentos sobre a mulher negra
em particular. Para a autora, a cultura brasileira construiu dois lugares para a mulher negra: a
"mulata", objeto de desejo e exaltagdo sexual no carnaval, e a "doméstica", lugar da servidao e
da invisibilidade no cotidiano. Gonzalez demonstra que essas duas figuras sao atribui¢des de
um mesmo sujeito — a nomeacao depende da situacdo em que a mulher negra ¢ vista - e que
essa dupla imagem opera pela logica da denegacdo: a consciéncia dominante rejeita e encobre
0 que a memoria insiste em trazer a tona, apagando a contribuigao historica das mulheres negras
e confinando-as a lugares sociais predeterminados (Gonzalez, 1984).

Sueli Carneiro (2005) aprofunda essa analise ao demonstrar que o dispositivo de
racialidade/biopoder incide de forma especifica sobre as mulheres negras. A autora evidencia
que sdo elas as mais atingidas pelo biopoder em sua dimensao de "deixar morrer": as taxas de
mortalidade materna prevenivel entre mulheres negras, a violéncia obstétrica racializada e a
precarizacao do acesso a saude reprodutiva configuram expressoes concretas de como raga e
género se articulam na produgao de desigualdades que ndo se reduzem a nenhum dos dois eixos
isoladamente. Carneiro demonstra, ainda, que as interdi¢des ontoldgica e politica que o
dispositivo impde ao sujeito negro operam de forma agravada sobre as mulheres negras, que
enfrentam simultaneamente a reducao de sua identidade a racialidade e a subordinagao de
género, uma dupla barreira que as posiciona de forma especifica na hierarquia das organizagdes.
Os dados confirmam essa especificidade, conforme Ramos e Castro (2019), a proporcao de
mulheres na magistratura cai de 42,8% na base para 17,6% nos Tribunais Superiores, e estudos
do Instituto Ethos indicam que mulheres negras ocupam apenas 0,4% dos cargos executivos em
grandes corporagodes, configurando a posi¢do mais desfavoravel na intersec¢do entre raga e
género (Bento, 2022).

No contexto do Poder Judicidrio, essa intersec¢@o se manifesta de forma particularmente
relevante. Se a magistratura ja se configura como uma aristocracia predominantemente branca
e masculina, como demonstram Ramos e Castro (2019), a posicao das mulheres negras nesse
espago ¢ ainda mais precaria, porquanto sao as que menos acessam a carreira, as que mais
enfrentam obstaculos na progressdo e as que menos se veem representadas nos espacos de
lideranca. Essa constatagdo tem implicagdes diretas para a investigagdo dos artefatos concretos
da cultura organizacional do TRE-SE, pois indica que normas, ritos e narrativas institucionais
que nao reconhecam a especificidade da intersec¢do raga/género tendem a reproduzir, sob uma

aparéncia de neutralidade, padroes de exclusao que afetam de maneira desproporcional as
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mulheres negras. Como alerta Gonzalez (1984), falar da opressdo da mulher de forma genérica
oculta a dura realidade vivida por milhdes de mulheres que pagam um prego muito mais alto
pelo fato de ndo serem brancas.

Essa persisténcia das desigualdades raciais nas instituicdes pode ser compreendida, a
luz de Cida Bento (2022), como expressdao de uma heranc¢a que ¢ sistematicamente silenciada.
Para a autora, fala-se muito na herancga da escraviddo e nos seus impactos negativos para as
populacdes negras, mas quase nunca se fala na heranga escravocrata e nos seus impactos
positivos para as pessoas brancas. A predominancia branca nas organiza¢des publicas e
privadas ¢ usufruida pelas novas geragdes como se fosse exclusivamente mérito do seu grupo,
sem relacdo com os séculos de exploragdo que correspondem a quatro quintos da histéria do
pais. O pacto narcisico funciona como uma alian¢a que expulsa, reprime e esconde o que ¢
intoleravel para ser lembrado pelo grupo, que gera esquecimento e desloca a memoria,
suprimindo as recordacdes relacionadas a escravidao (Bento, 2022). Nessa direcdo, a autora
dialoga com Charles W. Mills e o conceito de ignorancia branca, que destaca que as sociedades
escolhem o que querem lembrar e 0 que querem esquecer — € que os interesses dos grupos
dominantes podem moldar a cogni¢ao coletiva, produzindo ndo apenas esquecimento, mas uma
crenga falsa sobre como a realidade se constituiu (Bento, 2022).

Essa dindmica de silenciamento e esquecimento ¢ a mesma que Carneiro (2005)
identifica como mecanismo do dispositivo de racialidade e que Quijano (2005) descreve como
colonialidade do saber: ao apagar a conexao entre os privilégios contemporaneos e a exploragao
historica, o pacto narcisico permite que a hierarquia racial nas institui¢des seja vivida como
ordem natural. Bento (2022) observa, ainda, que essa heranga tem uma dimensao simbdlica. O
perfil masculino e branco daqueles que lideram as organizag¢des ¢ continuamente reproduzido
nos meios de comunicagao, o que alimenta um imaginario que favorece sua permanéncia nos
espagos de prestigio e naturaliza a posi¢io subordinada de outros grupos. E relevante notar que,
como destaca a autora, nem mesmo estudiosos reconhecidamente criticos como Florestan
Fernandes conseguiram enxergar o impacto da escravidao sobre o seu proprio grupo branco —
o que evidencia a profundidade do siléncio e da ocultagdo que cercam a branquitude (Bento,
2022).

Bento (2022) alerta, por fim, que politicas de diversidade desarticuladas da desigualdade
social podem se transformar em armadilha. O termo diversidade, quando utilizado de forma
genérica — todos sofrem algum tipo de discriminagdo e devemos combater todas as formas —,
pode servir para relativizar a violéncia especifica que esta na base do racismo estrutural. Diante

disso, a autora defende que o enfrentamento do racismo institucional exige acdes afirmativas
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concretas, com diagnosticos que permitam analisar trajetorias ocupacionais, metas de equidade
com monitoramento periddico, e programas de formagdao que envolvam liderangas e todo o
quadro funcional. Essa perspectiva ¢ particularmente pertinente para o presente estudo, na
medida em que indica que os artefatos concretos da cultura organizacional — normas, simbolos,
ritos, narrativas — nao devem ser tratados apenas como elementos descritivos da cultura, mas
como instrumentos que podem e devem ser deliberadamente construidos para romper com o
pacto narcisico e promover a equidade racial.

Essa invisibilidade dos saberes produzidos por pessoas ndo brancas nas institui¢cdes pode
ser compreendida, conforme Bernardino-Costa e Grosfoguel (2016), como reflexo de uma
estrutura de conhecimento que, embora se apresente como neutra € imparcial, foi historicamente
construida a partir de uma perspectiva branca e masculina. Os padrdes de competéncia, os
modelos de liderancga e os critérios de mérito adotados pelas organizacdes tendem a ser tratados
como universais, quando na realidade refletem valores e experiéncias de grupos especificos. Os
autores argumentam que, diante dessa realidade, torna-se fundamental restituir a voz e
reconhecer a capacidade de producao de conhecimento daqueles sujeitos que foram
historicamente tratados como incapazes de pensar, falar e propor solugdes para os problemas
que os afetam (Bernardino-Costa; Grosfoguel, 2016). Ouvir e valorizar esses sujeitos nao
significa apenas registrar seus relatos sobre o racismo vivido, mas reconhecer que suas
experiéncias, trajetorias e reflexdes constituem uma fonte legitima de saber sobre o
funcionamento das instituicdes e sobre os caminhos possiveis para a sua transformac¢ao. Essa
compreensdo fundamenta a op¢do desta pesquisa de incorporar as percepgdes de servidores
autodeclarados pretos do TRE-SE nao apenas como informantes, mas como sujeitos portadores
de um saber que a vivéncia cotidiana com a diferenga racial no interior da instituicao lhes
confere.

Para superar o racismo, € necessario compreender que mudangas apenas de ordem
pessoal ou comportamental sdo insuficientes; ¢ imprescindivel identificar e interromper as
manifestagdes cotidianas do racismo, promovendo uma transformacao estrutural que altere o
paradigma social (Silva, 2021). Essa transformacdo deve iniciar-se no amago das proprias
instituigdes, por meio de uma profunda mudanca na cultura organizacional, com o objetivo de
reconstruir valores, praticas e comportamentos de forma antirracista, inclusiva e equitativa. As
normas e influéncias politicas presentes nas organizagdes publicas podem gerar obstaculos
sociais e institucionais, manifestando-se em resisténcias corporativistas e atitudes de hostilidade
baseadas em etnia, gé€nero ou orientagdo sexual, prejudicando o ambiente de trabalho e

comprometendo a valorizagao profissional (Oliveira; Diallo, 2023).
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Reformas estruturais e culturais no sistema judicial sdo, portanto, indispensaveis para
combater o racismo institucional, promover a justi¢a e eliminar as desigualdades raciais. Essas
medidas devem incluir normas de agdes afirmativas, praticas e pedagogias juridicas
antirracistas, constru¢do de novas narrativas, formacdo continuada, supervisdo critica,
ampliacao da diversidade nas instancias de poder do Judicidrio, criagdo de espagos permanentes
de debate sobre o racismo institucional e constante letramento racial (Andrade et al., 2024;
Santos, R., 2024; Oliveira; Diallo, 2023; Machado et al., 2021; Silva, 2021). Entretanto, “a
existéncia formal de politicas de combate ao racismo institucional, se ndo for acompanhada de
efetividade concreta, pode reproduzir o racismo em vez de combaté-lo” (Fonseca, 2015, p. 344).

Carneiro (2005) reforca essa adverténcia ao demonstrar, a partir de Foucault, que a
resisténcia ¢ dimensao estrutural do proprio dispositivo de racialidade: onde existe poder, existe
resisténcia, coextensiva a ele e absolutamente contemporanea. No entanto, a autora identifica
uma tensdo fundamental entre as dimensdes individual e coletiva dessa resisténcia,
particularmente relevante para o estudo do racismo institucional nas organizacdes publicas. O
dispositivo de racialidade, argumenta Carneiro (2005), permite a mobilidade social individual
de negros de forma minoritaria e subordinada, mas interdita sistematicamente a mobilidade
coletiva. O prego cobrado dos negros individualmente "bem-sucedidos" ¢, com frequéncia, a
corroboragdo da incompeténcia dos demais e a rentincia ao pertencimento racial, de modo que
a retdrica da meritocracia e do esforgo pessoal, quando dissociada da andlise das desigualdades
estruturais, reitera para a maioria a ideia de que seu fracasso ¢ responsabilidade individual
(Carneiro, 2005).

A autora demonstra, ainda, que nos espagos institucionais, a homenagem excessiva ao
negro que "chegou 14" — geralmente o primeiro a ocupar determinada posicdo — pode
paradoxalmente reafirmar a impropriedade de sua presenca, convertendo a exceg¢dao em
confirmagao da regra excludente, ao invés de abertura de caminho coletivo (Carneiro, 2005).

Essa dinamica tem implica¢des diretas para as politicas de equidade racial no Poder
Judiciario: a presenca individual de servidores negros em posicdes de destaque, embora
relevante, ¢ insuficiente para transformar a cultura institucional se nao for acompanhada pela
construgdo deliberada de artefatos concretos que promovam a emancipagao coletiva. Sem essa
articulacdo, a ascensdo de poucos pode servir a legitimagdo do dispositivo de racialidade, na
medida em que converte excegdes em supostas provas de que o sistema funciona de forma
equitativa. Como sustenta Carneiro (2005), a resisténcia efetiva ao dispositivo exige a passagem
da consciéncia racial individual para a agdo coletiva — o que, no ambito organizacional, se

traduz na necessidade de espagos permanentes de reconhecimento mutuo entre servidores
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negros, redes de apoio institucional e artefatos que inscrevam a trajetdria negra na memoria e
na identidade da organizagao.

Nesse contexto, a cultura organizacional emerge como elemento estratégico
fundamental: é por meio de seus pressupostos, valores e, sobretudo, dos artefatos concretos,
que as instituicdes podem tanto perpetuar quanto desconstruir o racismo institucional.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

2.3.1 Cultura organizacional e sua relacio com o racismo institucional

Tendo analisado os mecanismos pelos quais o racismo institucional se manifesta nas
organizacgoes publicas, cabe agora examinar como a cultura organizacional se constitui como
campo estratégico para a sua reproducdo ou enfrentamento. Historicamente, negros foram
considerados incapazes de ocupar certos cargos, enquanto brancos, principalmente imigrantes
europeus, foram vistos como responsaveis pelo desenvolvimento do Brasil. Essa desigualdade
foi naturalizada e permanece, com negros em posicoes inferiores e salarios menores. Estudar a
branquitude na Administragdo busca compreender as estruturas de opressdo racial e romper
com o siléncio que reforcou o racismo institucional (Gouvéa; Oliveira, 2020). “Se
considerarmos que o que hoje conhecemos como mercado de trabalho comeca a ser estruturado
a partir de 1888, com o fim da escravizacao, temos um siléncio de aproximadamente cento e
trinta anos no que diz respeito a falar de relagdes raciais e, mais especificamente, de branquitude
na Administra¢do” (Gouvéa; Oliveira, 2020, p. 8).

O racismo institucional impacta negativamente diversos aspectos da vida, incluindo as
oportunidades de carreira. Dados oficiais demonstram maior acesso dos brancos aos ambientes
corporativos e possibilidades de ascensao profissional, enquanto a populacao negra enfrenta
maior desemprego, menor representagdo em cargos de gestdo e disparidades salariais (Corréa;
Coélho; Moura, 2023). Cida Bento (2022) discute em O Pacto da Branquitude como o
preconceito racial e o racismo estrutural sdo perpetuados por um pacto narcisico entre brancos,
que mantém padrdes de poder e exclusdo. Esse pacto invisivel refor¢a a hegemonia branca nas
liderangas empresariais, onde oportunidades de ascensao para negros sao limitadas e associadas
a conceitos como meritocracia, mesmo que negros sejam mantidos em posi¢des subordinadas.

A autora aprofunda essa andlise ao demonstrar como o racismo institucional se
operacionaliza no interior das organizagdes por meio do que denomina pacto narcisico da
branquitude. Para a autora, as institui¢des publicas e privadas constroem narrativas sobre si

proprias sem considerar a pluralidade da populagao com a qual se relacionam. Muitas dizem
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prezar a diversidade e a equidade, incluindo esses valores em sua missdo e codigo de conduta,
mas mantém suas liderangas e quadros funcionais compostos quase exclusivamente por pessoas
brancas. Esse modo de funcionamento se transmite através de geragdes e altera pouco a
hierarquia das relagdes de dominagao ali presentes. A perpetuagdo desse cendrio se deve a um
pacto de cumplicidade ndo verbalizado entre pessoas brancas, que visa manter seus privilégios
— um pacto que possui um componente narcisico, de autopreservacao, como se o diferente
ameacasse o que ¢ tido como normal e universal (Bento, 2022).

A autora demonstra que, no interior das organizagdes, as desigualdades raciais sdo
frequentemente justificadas pela ideia de mérito. Se ha representacdo excessiva de pessoas
brancas nos cargos mais qualificados, a explicagdo oferecida ¢ de que elas mereceram; a
auséncia de negros nessas posicoes ¢ atribuida a falta de preparo. Contudo, Bento (2022)
argumenta que a competéncia exigida pelas organizacdes estd muitas vezes ligada a uma
familiaridade com codigos da cultura organizacional, adquirida pelo acesso a instancias
estratégicas e pelo relacionamento com liderancas de niveis hierarquicos mais elevados,
experiéncia que, em geral, ndo ¢ acessivel a grupos que carregam uma heranca de discriminagao
e exclusdo. A logica meritocratica desconsidera, ainda, o impacto de herancas historicas
diferentes na vida contemporanea dos grupos, como a qualidade das escolas frequentadas, o
acesso a recursos culturais e tecnologicos, e as condi¢des de satde e moradia (Bento, 2022).

Almeida (2019) corrobora essa andlise ao argumentar que a meritocracia, como
ideologia, ndo reconhece que condigdes sociais desiguais produzem desempenhos desiguais, de
modo que tratar igualmente os desiguais ¢, na pratica, perpetuar a desigualdade. Para o autor, a
meritocracia ndo € a antitese do racismo, mas uma de suas formas de opera¢ao mais sofisticadas,
na medida em que permite justificar a concentragdo de oportunidades e de poder nas maos do
grupo racialmente dominante sem que essa concentracao seja percebida como produto de uma
estrutura de exclusao (Almeida, 2019).

Bento (2022) observa que, em ambientes organizacionais compostos exclusivamente
por pessoas brancas, estas se identificam umas com as outras e se veem como iguais. Quando
essa homogeneidade ¢ rompida pela presenca de uma pessoa negra, o grupo tende a se sentir
ameacado pelo diferente, que, por ser a inica pessoa negra num espago historicamente branco,
expoe as fragilidades do sistema meritocratico. Assim, pessoas negras sao percebidas como fora
de lugar quando ocupam posigdes de prestigio e poder, € quando se colocam em posi¢cdo de
igualdade sdo vistas como concorrentes. Nesse contexto, as regras, processos, normas e
ferramentas utilizadas no ambiente de trabalho favorecem silenciosamente aqueles que se

consideram iguais, operando na transmissao da heranga do grupo dominante (Bento, 2022). A
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autora identifica, ainda, que a branquitude se manifesta na cultura organizacional como um
conjunto de praticas ndo nomeadas e ndo marcadas, ha siléncio e ocultacdo em torno delas,
funcionando como um posicionamento de vantagens estruturais a partir do qual as pessoas
brancas olham a si mesmas, aos outros ¢ a sociedade (Bento, 2022). Essa analise ¢
particularmente relevante para o Poder Judiciario, onde o perfil predominantemente branco e
masculino das liderancgas tende a ser naturalizado como expressao de competéncia e mérito, e
ndo como produto de uma estrutura historicamente racializada.

As organizagdes, assim como a sociedade brasileira, sdo racialmente estruturadas:
pessoas negras geralmente recebem salarios menores e estdo em menor nimero em cargos de
poder. Essa dinamica reflete uma nova eugenia, na qual grupos considerados superiores criam
estratégias para manter a desigualdade racial, reproduzindo hierarquias e privilégios existentes
(Gouvéa; Oliveira, 2020; Corréa; Co¢lho; Moura, 2023). A auséncia de diversidade cultural
ndo ¢ diferente na Administragdo Publica brasileira, sobretudo no Poder Judiciario.

A diversidade cultural refere-se a grupos de pessoas com caracteristicas distintas que
interagem no mesmo sistema social, onde coexistem grupos majoritirios € minoritarios
(Cardoso; Gomes; Pederneiras, 2023). A gestdo dessa diversidade nas organizagdes demanda
abordagem holistica e estratégica, reconhecendo-a como elemento fundamental para o sucesso
organizacional, implementando praticas que valorizem a inclusdo e fomentem uma cultura de
respeito mutuo. Para aproveitar os beneficios da diversidade, as organizacdes precisam criar
ambientes inclusivos, adotar politicas de valorizagdo e promover educagdo e conscientizagao
(Cardoso; Gomes; Pederneiras, 2023). Essa gestdo deve evitar abordagens universalistas e
excludentes, adotando perspectiva interseccional que reconheca as multiplas identidades dos
sujeitos (Fajardo; Vinhola; Baldissera, 2024). Entretanto, a implementagdo efetiva de praticas
de diversidade ainda enfrenta obstaculos como resisténcia cultural, falta de conscientizagao e
vieses inconscientes, especialmente em espacos conservadores como o Poder Judiciario
(Santos, S. et al., 2024).

Nesse sentido, compreender a cultura organizacional como instrumento de equalizacio
social € essencial para que a organizagao possa definir e consolidar seus valores, experiéncias,
identidade, imagem e reputacdo perante a sociedade. Trata-se de um campo estratégico,
composto por habitos, crencas, normas e atitudes compartilhados pelos membros da
organizac¢do. Por meio de suas praticas no ambiente organizacional, € possivel criar um espago
que seja dinamico, coeso, plural e interativo (Corréa; Coélho; Moura, 2023).

E nesse ponto que a articulagio entre cultura organizacional e racismo institucional

encontra um aporte teorico decisivo na obra de Carneiro (2005). Ao conceber o dispositivo de
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racialidade como uma rede que articula elementos heterogéneos - discursos, institui¢des, leis,
decisdes regulamentares, enunciados cientificos, organizagdes arquitetonicas, a autora oferece
uma chave de leitura que permite compreender os artefatos concretos da cultura organizacional
nao como elementos isolados, mas como componentes de um dispositivo de poder mais amplo.
Em outras palavras, os mitos, heroéis, tabus, estorias, ritos, normas e simbolos que compdem a
cultura de uma organizagao sao, nos termos foucaultianos mobilizados por Carneiro, justamente
os elementos heterogéneos que podem tanto alimentar quanto desarticular o dispositivo de
racialidade no interior das instituigdes.

Essa perspectiva confere ao modelo de artefatos concretos de Machado (2004), adaptado
por Nascimento et al. (2011), uma dimensao politica que vai além da analise organizacional
descritiva. Se o dispositivo de racialidade opera pela articulacao de ditos e ndo-ditos, como
propde Carneiro (2005) a partir de Foucault, entdo a presenga ou auséncia de artefatos concretos
voltados a equidade racial numa organiza¢ao nao ¢ um dado neutro, ela revela o funcionamento
ou o enfrentamento do dispositivo. A auséncia de normas antirracistas, o silenciamento sobre
discriminacao racial (tabus), a inexisténcia de referéncias negras na memoria institucional
(herois e estorias), a ndo incorporacdo da tematica racial nos rituais de integracao, todos esses
vazios constituem, a luz de Carneiro (2005), expressdes concretas do dispositivo de racialidade
operando no amago da cultura organizacional. Inversamente, a constru¢do intencional de
artefatos concretos orientados a equidade racial representa uma forma de resisténcia e
desarticulagdo desse dispositivo, na medida em que inscreve novos discursos, novos sujeitos e
novas praticas no tecido institucional.

Essa articulagdo tedrica fundamenta a premissa central desta pesquisa: investigar os
artefatos concretos da cultura organizacional do TRE-SE ¢, simultaneamente, investigar como

o dispositivo de racialidade opera, ou ¢ enfrentado, no interior dessa institui¢ao.

2.3.2 Definicio de cultura organizacional e seus niveis

A partir da perspectiva de Chiavenato (2006, p. 223), a cultura organizacional
corresponde ao “conjunto de habitos e crengas que foram estabelecidos por normas, valores,
atitudes e expectativas e que sdo compartilhadas por todos os membros da organizag¢ao”. Esses
elementos sdo aprendidos como forma de lidar com desafios internos de integragdo e com
demandas externas, sendo transmitidos aos novos membros como o modo legitimo e desejavel
de perceber, pensar e agir no cotidiano institucional. Trata-se de um sistema de normas, muitas

vezes informais e nao escritas, que orienta o comportamento dos individuos e influencia a



55

maneira como a organiza¢ao conduz suas acdes, espelhando a “mentalidade que predomina em
uma organiza¢do” (Chiavenato, 2006, p. 224). Schein (2025, p. 24) define cultura
organizacional como “padrdes de crengas, valores, pressupostos € normas comportamentais
aprendidos, que se manifestam em diferentes niveis de observabilidade”. Assim, a cultura
reflete os padrdes existentes na empresa, constituindo uma teia de significagdes tecida pelos
sujeitos que interagem e se reconstroem continuamente, em uma perspectiva sistémica
(Fajardo; Vinhola; Baldissera, 2024; Corréa; Coélho; Moura, 2023).

Contudo, Schein (2025) ressalva que a cultura ndo € estatica, mas passivel de evolucao.
Nesse sentido, o autor define a cultura de um grupo a partir de uma perspectiva dindmica como
sendo:

(...) uma aprendizagem acumulada e compartilhada a medida que esse grupo
soluciona problemas de adaptag@o externa ¢ de integragdo interna, que tem
funcionado bem o suficiente para ser considerado valida e, consequentemente,
ensinada aos novos membros como maneira correta de perceber, pensar, sentir
e se comportar em relagdo aos seus problemas (...) (Schein, 2025, p. 27).

Segundo Schein (2025), a cultura organizacional esta dividida em trés niveis. Os
artefatos representam o nivel mais superficial e visivel, correspondendo aos elementos que
podem ser observados quando se entra em contato com determinado grupo: arquitetura,
ambiente fisico, modo de vestir, tecnologias, linguagem, historias, mitos, rituais, cerimonias e
rotinas de comportamento. Embora facilmente perceptiveis, os artefatos sdo de dificil
interpretagdo, uma vez que seu significado simbdlico sé pode ser compreendido a partir das
premissas e valores subjacentes do grupo (Schein, 2025).

O segundo nivel ¢ composto pelas crencas e valores expostos, que representam os
principios conscientemente expressos pelos membros sobre o que consideram certo, desejavel
ou eficaz. Esses valores emergem das convicgdes dos fundadores ou lideres e, quando testados
e comprovados na pratica, transformam-se em premissas subjacentes. Os valores expostos
frequentemente constituem ideologias organizacionais, embora possam divergir das praticas
reais, funcionando mais como aspiragdes do que como guias efetivos de conduta (Schein, 2025).
O nivel mais profundo ¢ constituido pelas premissas basicas subjacentes naturalizadas: crengas
inconscientes e enraizadas, formadas a partir da repeticdo de solugdes bem-sucedidas. Tais
premissas sao internalizadas a ponto de parecerem naturais aos membros do grupo, definindo o
que ¢ considerado real, correto e aceitavel. Por operarem em nivel inconsciente, sdo
extremamente resistentes @ mudancga, constituindo o nicleo que confere coesdo e estabilidade

a cultura organizacional (Schein, 2025).



56

Chiavenato (2006) explica que essa estrutura cultural se organiza, conforme Figura 1,
em trés niveis interdependentes, denominado iceberg: artefatos, valores compartilhados e
pressuposi¢cdes bdasicas. Os artefatos constituem o nivel mais superficial e visivel:
comportamentos, simbolos, rituais, rotinas, padrdes de comunica¢do, narrativas institucionais
e formas de organizacdo do espaco. Os valores compartilhados representam as justificativas
que os membros utilizam para suas ac¢des, funcionando como orientacdes normativas aceitas
coletivamente. Por fim, as pressuposicdes basicas, mais profundas e frequentemente
inconscientes, moldam crencas arraigadas que sustentam as interpretagdes e decisdes dentro da

instituicao (Chiavenato, 20006).

Figura 1

Estruturas e processos organizacionais
visiveis
Artefatos

Filosofia, estratégias e objetivos
(justificagcdes compartilhadas)

Crencas inconscientes,
percepgdes, pensamentos e
sentimentos (fontes mais
rofundas de valores e agoes)

Fonte: elaborado pelo autor com base no modelo apresentado por Idalberto Chiavenato (2006.
p. 225)

Quando observamos essa estrutura sob a o6tica do racismo institucional, torna-se
evidente que a cultura organizacional pode tanto reproduzir desigualdades quanto impulsionar
transformagdes. As instituigdes publicas, incluindo o Judiciario, ndo sdo neutras: carregam
histérias, simbolos, normas implicitas ¢ modos de funcionamento que podem, ainda que de
forma ndo deliberada, reforcar padrdes excludentes. Como aponta Chiavenato (2006), os
artefatos sdo o ponto de entrada mais acessivel para observar e transformar uma cultura. E nesse
nivel que politicas de equidade racial e de enfrentamento ao racismo institucional podem atuar

de forma estratégica: modificando simbolos, praticas, discursos oficiais e rotinas institucionais.
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Ademais, a cultura organizacional passa por processos de abertura e fechamento, onde a
abertura permite a incorporagao de novos conhecimentos e significados, enquanto o fechamento
os consolida (Fajardo; Vinhola; Baldissera, 2024). Nesse sentido, os artefatos sdo as
ferramentas necessarias para a abertura de desconstru¢do do racismo institucional, que
gradualmente se enraizara nos valores compartilhados e consolidara com o fechamento nos
pressupostos basicos.

Para este trabalho, sera adotado o modelo de Machado (2004) adaptado por Nascimento
et al. (2011) de artefatos concretos da cultura organizacional como instrumentos de

enfrentamento ao racismo institucional, apresentado a seguir.

2.3.3 Artefatos concretos da cultura organizacional como propulsor de enfrentamento ao

racismo institucional

Os artefatos concretos constituem o nivel mais visivel e tangivel da cultura
organizacional, expressando de forma simbolica e material os valores, crencas e pressupostos
que orientam as praticas institucionais. De acordo com o modelo proposto por Machado (2004)
e adaptado por Nascimento et al. (2011), esses artefatos representam manifestagdes observaveis
da cultura, materializadas, conforme demonstrado na Figura 2, em trés elementos: verbais,
comportamentais e fisicos.

Figura 2



58
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— —
F
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—
.
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Fonte: elaborado por Nascimento et al (2011, p. 75)

Os artefatos verbais expressam a cultura por meio de mitos, herois, tabus e estorias
(Nascimento et al., 2011, p. 76). Os mitos sao narrativas ficticias que explicam origens e valores
da organizagdo, funcionando como ligagdes entre o passado e o presente, como o mito da
democracia racial. Her6is sao individuos que transmitem valores culturais e motivam o sucesso.
Os tabus representam proibigdes invisiveis que orientam o comportamento, embora ndo sejam
explicitamente comunicados. As estdrias sdo relatos baseados em eventos reais, mesclando fato
e ficgdo (Nascimento et al., 2011). Os artefatos comportamentais incluem ritos, rituais e
cerimonias, considerados atividades planejadas que expressam a cultura da organizagdo
(Nascimento et al., 2011, p. 76). Cada ritual reflete uma crenca cultural e pode estar associado
a diferentes fungdes, como reforcar valores, renovar praticas ou promover a integracao dos
membros. Os artefatos fisicos sdo aspectos tangiveis que representam a cultura organizacional,
como normas e simbolos, expressos por meio de documentos escritos que comunicam
expectativas e padronizam valores e comportamentos (Nascimento et al., 2011).

A importancia dos artefatos concretos da cultura organizacional como instrumento de
enfrentamento ao racismo institucional e como promotor de equidade racial se coaduna com
Almeida (2019), na medida que uma institui¢do que se preocupa com a questdo racial deve
investir em politicas internas que visem promover a igualdade e a diversidade em suas relagdes

internas e externas, remover obstaculos a ascensido de minorias em cargos de lideranca, manter
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espacos permanentes para debates e revisdes de praticas institucionais, e incentivar o
acolhimento e a resolucdo de conflitos raciais. Portanto, os artefatos concretos da cultura
organizacional apresentados devem ser direcionados para o enfrentamento efetivo desses
desafios da desconstru¢do do racismo institucional no ambito do Tribunal Regional Eleitoral de
Sergipe.

Essa orientacdo encontra respaldo nas estratégias de resisténcia ao dispositivo de
racialidade analisadas por Carneiro (2005), que guardam correspondéncia direta com as
categorias de artefatos concretos adotadas nesta pesquisa. No que se refere aos artefatos verbais,
a autora demonstra que a disputa pela verdade historica é campo de batalha fundamental para a
desconstrug¢dao do dispositivo de racialidade: o resgate de figuras como Zumbi dos Palmares
pelo movimento negro, transformando-o de episédio menor da historiografia oficial em maior
data civica do pais, ilustra como a construcdo de herdis negros e de estorias de resisténcia
produz modelos de identificagdo capazes de contrapor os esteredtipos e estigmas que o
dispositivo impde (Carneiro, 2005). Na mesma direcao, a autora argumenta que o silenciamento
sobre a questdo racial, expressao dos tabus, ndo ¢ omissao acidental, mas tatica de dominagao
que produz nos sujeitos negros uma experiéncia de invisibilizagdo de seu sofrimento,
comprometendo a autoestima e a capacidade de agdo coletiva. O rompimento desse siléncio,
pela criagdo de espagos institucionais de debate aberto sobre racismo, constitui, portanto,
condi¢do necessaria para a desconstrucao dos mitos que naturalizam a hierarquia racial, como
a meritocracia e a igualdade de tratamento (Carneiro, 2005).

No que se refere aos artefatos comportamentais, Carneiro (2005) demonstra que o
reconhecimento entre pares, 0 momento em que sujeitos negros se reconhecem mutuamente
como portadores de uma experiéncia compartilhada e de uma luta comum, ¢ o catalisador da
passagem da consciéncia racial individual para a agdo coletiva emancipatoria. Essa dindmica
fundamenta a importancia de ritos, rituais e cerimonias que nao apenas celebrem a diversidade
de forma genérica, mas promovam o encontro, o acolhimento e o fortalecimento mutuo de
servidores negros no interior da instituicdo, institucionalizando o que a autora, a partir de
Foucault, denomina de cuidado de si ampliado para o cuidado dos outros — uma ética em que a
emancipagao coletiva constitui o sentido da acdo individual (Carneiro, 2005). Bento (2022)
reforga essa perspectiva ao observar que, em organizagdes marcadas pelo pacto narcisico, 0s
ritos e cerimoOnias tendem a refletir exclusivamente os valores e referenciais do grupo
dominante, de modo que a mera celebragdo genérica da diversidade, sem a criagdo de espagos
especificos de reconhecimento e fortalecimento de servidores negros, pode servir a manutengao

da aparéncia de inclusdo sem promover transformacao efetiva.
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Quanto aos artefatos fisicos, a andlise de Carneiro (2005) evidencia que normas
antirracistas, quando existentes apenas no plano formal, podem ser insuficientes ou mesmo
reprodutoras do racismo se ndo acompanhadas de artefatos que as materializem no cotidiano
organizacional. A autora mostra que o dispositivo de racialidade se rearticula a cada conquista
normativa, deslocando os mecanismos de exclusdo para novas formas de operagdo, o que
refor¢a a necessidade de que as normas sejam complementadas por simbolos que inscrevam a
diversidade racial na identidade visual, nos espagos fisicos € na memoria institucional da
organiza¢do, de modo a tornar visivel o compromisso com a equidade racial e a romper com a
naturalizacdo da hegemonia branca nesses espagos (Carneiro, 2005).

Dessa forma, a articulag@o entre o modelo de artefatos concretos de Machado (2004),
adaptado por Nascimento et al. (2011), e a analise do dispositivo de racialidade empreendida
por Carneiro (2005) permite compreender que cada categoria de artefato — verbal ,
comportamental e fisico — constitui simultaneamente um campo de operagdo € um campo de
enfrentamento do racismo institucional, fundamentando a investigacdo que esta pesquisa se

propoe a realizar no TRE-SE.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa tem como objetivo verificar, no ambito do Tribunal Regional Eleitoral de
Sergipe (TRE-SE), se existem e, caso existam, como se apresentam os artefatos concretos
(verbais, comportamentais e fisicos) da cultura organizacional que possam expressar, reforcar
e/ou favorecer a equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional, a luz de evidéncias
documentais e das percepcdes de gestores(as) da alta administracdo e de servidores(as)
autodeclarados(as) pretos(as). Ao fim, a pesquisa visa propor diretrizes institucionais para
fortalecer (ou desenvolver) artefatos concretos orientados a promog¢ao da equidade racial no
TRE-SE e ao enfrentamento do racismo institucional.

Para atingir esses objetivos, a pesquisa foi conduzida adotando uma abordagem
qualitativa e exploratdria, permitindo uma analise detalhada e profunda do fendmeno estudado.
Foi utilizado o método do estudo de caso Unico integrado, o que possibilitou uma investigagcao
minuciosa e contextualizada, proporcionando uma compreensao abrangente e especifica das
particularidades do tema em questdo. O estudo de caso unico ¢ integrado, pois, segundo Yin
(2015), em um mesmo estudo de caso unico pode haver mais de um nivel a ser analisado. No
presente trabalho a atencdo se deu a duas subunidades de andlises: os gestores da alta
administracao e os servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as). Yin (2015, p. 58) complementa
argumentando que o projeto integrado “pode servir como um dispositivo importante para focar

a investigacao do estudo de caso”.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento da pesquisa refere-se ao plano estratégico para a condugao da pesquisa
e abrange o tipo de pesquisa, a abordagem metodoldgica e a justificativa para a escolha dessas
abordagens.

Nesse sentido, esta pesquisa adotou o método qualitativo, utilizando-se da abordagem
de estudo de caso, tendo em vista que esta abordagem busca investigar, segundo Yin (2015),
um fenomeno contemporaneo dentro de seu contexto na vida real, especialmente quando as
fronteiras entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente evidentes. Este delineamento ¢
particularmente adequado para a presente pesquisa devido a natureza complexa e multifacetada
do racismo institucional. Ademais, para propor diretrizes institucionais para fortalecer (ou
desenvolver) artefatos concretos orientados a promocdo da equidade racial no TRE-SE e ao

enfrentamento do racismo institucional, ¢ fundamental o estudo de caso, cuja abordagem
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permite uma andlise detalhada e contextualizada dos processos e dinadmicas envolvidos,
oferecendo uma visao holistica do fendmeno. Além disso, a escolha de uma metodologia
qualitativa ¢ justificada pela necessidade de explorar profundamente as experiéncias,
percepgoes e atitudes dos servidores e gestores, o que ndo poderia ser capturado adequadamente

por métodos quantitativos.

3.2 UNIDADES DE CASO E ANALISE E OS SUJEITOS DA PESQUISA

A unidade de caso ¢ o Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe e sendo as unidades de
analise dois grupos: gestores da alta administracdo do Tribunal e servidores(as)
autodeclarados(as) pretos(as).

A escolha das referidas unidades integradas de andlise se justifica pela necessidade de
entender como esses individuos inseridos nesses diferentes contextos percebem a existéncia ou
inexisténcia dos artefatos concretos da cultura organizacional relacionados ao racismo
institucional e a promocgao da equidade racial. Assim, considerando a relevancia e a atualidade
do problema do racismo institucional inserido na cultura organizacional, essa selecdo
possibilitou uma investigac¢ao aprofundada das dinamicas e desafios a ele relacionados.

A unidade de analise do presente estudo enquadra-se no projeto de tipo caso unico
integrado. Segundo Yin (2015), o projeto do tipo caso unico ¢ empregado sob uma das cinco
justificativas por ele apresentadas, quais sejam, ser um caso: critico, peculiar, comum, revelador
ou longitudinal. O presente estudo ¢ de caso Unico sob a justificativa de se qualificar como
comum, porquanto busca captar as circunstancias e as condi¢des de uma situacao cotidiana, no
caso, o racismo institucional e o desequilibrio racial inseridos na cultura organizacional. Yin
(2015, p. 54), afirma que “o caso Unico pode representar uma contribui¢do significativa para a
formagdo do conhecimento e da teoria, confirmando, desafiando ou ampliando a teoria”.
Outrossim, enquadra-se como integrado tendo duas unidades identificadas: gestores(as) da alta
cupula do Tribunal e servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) (Yin, 2015). A Figura 3, a
seguir, demonstra o tipo basico de projeto de estudo de caso deste estudo (Yin, 2015).

Figura 3
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Projeto de casos tnico integrado
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Fonte: elaborado pelo autor

Os sujeitos da pesquisa foram gestores(as) de alta administracdo do Tribunal Regional
Eleitoral de Sergipe e os servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as), todos os quais assinaram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Antes de avancar, faz-se necessario detalhar a caracterizacao institucional do TRE-SE,
a sua forma de estruturacdo e a organizacdo das carreiras de servidores e composiciao de
magistrados. Tais explanacdes sdo necessarias para a configuragdo de cada participante da
pesquisa e como sera realizada a selecao.

A Justica Eleitoral estd inicialmente estruturada na Constituicdo Federal de 1988, nos
artigos de 118 a 121. Tem como 6rgdos o Tribunal Superior Eleitoral (TSE); os Tribunais
Regionais Eleitorais (TRE), sendo um em cada Estado da Federagdo e no Distrito Federal;
Juizes Eleitorais; e as Juntas Eleitorais.

O Tribunal Superior Eleitoral, 6rgdo de cupula da Justi¢a Eleitoral, compde-se de, no
minimo, sete membros: trés ministros escolhidos dentre os do Supremo Tribunal Federal, dois
dentre os do Superior Tribunal de Justica — todos eleitos pelo voto secreto dos respectivos
tribunais — e dois juizes nomeados pelo Presidente da Republica dentre seis advogados de
notavel saber juridico e idoneidade moral, indicados pelo STF. A presidéncia e a vice-
presidéncia do TSE sdo exercidas por ministros do STF, e a Corregedoria Eleitoral por ministro
do STJ (BRASIL, 1988.

O Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe, com sede em Aracaju e jurisdicdo em todo o

territorio do Estado, compde-se de sete membros: dois desembargadores escolhidos pelo
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Tribunal de Justica de Sergipe (TJ/SE); dois juizes de direito com jurisdi¢do na Capital,
igualmente escolhidos pelo TJ/SE; um juiz federal escolhido pelo Tribunal Regional Federal da
5* Regido, dentre os juizes federais que compdem a Secdo Judiciaria de Sergipe; e dois
advogados nomeados pelo Presidente da Republica, dentre seis de notavel saber juridico e
idoneidade moral, indicados pelo TJ/SE em listas triplices (Brasil, 1988; TRE-SE, 2016).

A presidéncia do TRE-SE ¢ exercida por um(a) dos(as) desembargadores(as), eleito(a)
pelo voto secreto dos(as) demais membros, para mandato de dois anos, sendo vedada a reeleigao
para o periodo imediato. A vice-presidéncia ¢ exercida pelo(a) outro(a) desembargador(a), que
acumula as fung¢des de Corregedor(a) Regional Eleitoral (TRE-SE, 2016). Os demais juizes do
Tribunal exercem seus mandatos obrigatoriamente por dois anos, podendo ser reconduzidos por
mais um biénio consecutivo, sendo vedado o retorno a mesma classe antes de transcorridos dois
anos do término do segundo biénio (TRE-SE, 2016).

Essa composicdo rotativa e temporaria da magistratura eleitoral distingue a Justica
Eleitoral das demais, porquanto os(as) juizes(as) que compdem o TRE-SE ndo sdo
magistrados(as) de carreira eleitoral, mas juizes(as) estaduais, federais e advogados(as) que
exercem fun¢do eleitoral por periodo determinado, acumulando-a com suas atividades de
origem. Essa caracteristica tem implicagdes relevantes para o estudo da cultura organizacional,
pois significa que as liderancas do Tribunal se renovam a cada biénio, trazendo consigo valores,
praticas e visdes de mundo formados em outras instituigdes, o que pode tanto favorecer a
introducao de novas perspectivas quanto dificultar a continuidade de politicas de longo prazo,
como as de equidade racial e enfrentamento do racismo institucional.

A competéncia da Justi¢a Eleitoral abrange o alistamento eleitoral, a organizagdo e
realizacdo das elei¢des, a diplomagdo dos eleitos e o julgamento de questdes relativas ao
processo eleitoral, conforme dispde o artigo 121 da Constitui¢ao Federal e o Codigo Eleitoral
(Lei n° 4.737/1965). No ambito de Sergipe, o TRE-SE exerce jurisdi¢do sobre as 29 (vinte e
nove) Zonas Eleitorais do Estado, sendo responsavel pela administragdo de todo o processo
eleitoral no territério sergipano (TRE-SE, 2016).

No plano administrativo, a Secretaria do TRE-SE est4 organizada em quatro niveis,
conforme o Regulamento Interno aprovado pela Resolu¢ao TRE-SE n° 41/2023. No primeiro
nivel, encontram-se as unidades de assisténcia direta e imediata a Presidéncia, que incluem a
Ouvidoria Eleitoral, a Escola Judiciaria Eleitoral (EJESE), a Assessoria de Membros, a
Assessoria de Imprensa e Comunicagdo Social, a Coordenadoria de Auditoria Interna, a
Assessoria Judicial e a Assessoria de Gestao. No segundo nivel, situa-se a Diretoria-Geral,

unidade de supervisao e coordenacao de todas as atividades administrativas, a qual se vinculam
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a Assessoria de Gestdo, a Assessoria Juridica e a Coordenadoria de Planejamento, Estratégia e
Governanga. No terceiro nivel, estdo as quatro secretarias especializadas: Secretaria Judiciaria;
Secretaria de Administragdo, Or¢camento, Finangas ¢ Contabilidade; Secretaria de Gestao de
Pessoas; e Secretaria de Tecnologia da Informagao e Comunicagdo. Cada secretaria se desdobra
em coordenadorias e secoes (TRE-SE, 2023).

No que se refere ao quadro de pessoal permanente, o TRE-SE ¢ composto por servidores
efetivos, aprovados em concurso publico de provas ou de provas e titulos, organizados em
carreiras previstas na Lei n® 11.416/2006: analistas judicidrios e técnicos judicidrios,
distribuidos em areas judiciaria, administrativa e de apoio especializado (Brasil, 2006). As
atribui¢des dos analistas compreendem atividades de planejamento, organizagao, coordenacao,
supervisao técnica, assessoramento, estudo, pesquisa e execucao de tarefas de elevado grau de
complexidade, enquanto os técnicos executam tarefas de suporte técnico e administrativo
(Brasil, 2006). Atualmente, o Tribunal conta com 219 servidores(as) efetivos(as), dos(as) quais
17 se autodeclaram pretos(as), o que corresponde a aproximadamente 7,8% do total, conforme
dados fornecidos pela Se¢ao de Dados Estatisticos (SEADE) do TRE-SE (cf. Quadro 1). Esse
percentual corresponde a cerca de metade do percentual de pessoas pretas do Estado, 14,7%,
segundo o Censo Demografico 2022 do IBGE (IBGE, 2022)

O ingresso no quadro efetivo ocorre exclusivamente por concurso publico, no primeiro
padrao da classe inicial da carreira (Brasil, 2006). O desenvolvimento na carreira se da por
progressao funcional — movimentagao de padrao dentro da mesma classe, com intersticio de um
ano e avaliacdo formal de desempenho — e por promogado — passagem de uma classe a seguinte,
condicionada a avaliagdo de desempenho e a participagdo em curso de aperfeicoamento (Brasil,
20006). A Secretaria de Gestao de Pessoas ¢ a unidade responsavel por propor diretrizes, normas
e programas de desenvolvimento de conhecimentos, atitudes e habilidades, bem como por
supervisionar o programa anual de capacitagdo e assessorar a Diretoria-Geral na movimentagao
de pessoal, incluindo propostas de lotagdo e relotacao (TRE-SE, 2023).

Contudo, a ocupagdo de cargos de gestio segue ldgica distinta da progressao na carreira
efetiva. Os Cargos em Comissao (CJ-1 a CJ-4) e as Fun¢des Comissionadas (FC-1 a FC-6), que
correspondem as posi¢oes de diregdo, chefia e assessoramento, sao de livre nomeagao e
designagdo. A Lein® 11.416/2006 estabelece que pelo menos 80% das fun¢des comissionadas
devem ser exercidas por servidores efetivos do Judicidrio e que no minimo 50% dos cargos em
comissdo sejam destinados a servidores do quadro (Brasil, 2006). Exige-se ainda formagao
superior e participacdo em curso de desenvolvimento gerencial para as funcdes de natureza

gerencial, com certificagao obrigatoria a cada dois anos (Brasil, 2006).
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No TRE-SE, o Regimento Interno atribui ao Presidente do Tribunal a competéncia para
nomear, designar e exonerar os ocupantes dos cargos em comissdo, bem como designar e
dispensar os detentores de fungdes comissionadas da Secretaria e dos Cartorios Eleitorais,
observando a formagdo e o perfil profissional dos servidores (TRE-SE, 2016). A nomeagao do
Diretor-Geral, cargo de cupula da estrutura administrativa (CJ-04), ¢ igualmente competéncia
do Presidente, que deve fazé-la preferencialmente dentre os servidores efetivos do quadro
(TRE-SE, 2016). A lotacdo dos servidores nas unidades da Secretaria também ¢ atribui¢do da
Presidéncia, podendo ser delegada ao Diretor-Geral (TRE-SE, 2016). Assim, a cadeia de
decisdo sobre quem ocupa os cargos de gestdo se concentra na Presidéncia do Tribunal — que
se renova a cada biénio — e se distribui verticalmente para o Diretor-Geral e os Secretarios.

Embora os requisitos formais da Lei n°® 11.416/2006 ¢ do Regimento Interno limitem
parcialmente a discricionariedade — ao exigir formagdo superior, curso gerencial e reservar
percentuais minimos para servidores efetivos — a escolha de quem ocupara cada posi¢ao de
chefia permanece como decisao pessoal da autoridade nomeante, sem processo seletivo interno,
sem critérios publicos de aferi¢io de competéncias e sem metas de diversidade racial. E nesse
espago de decisdo — onde critérios subjetivos como confianca, perfil e afinidade operam de
forma ndo formalizada — que o pacto narcisico descrito por Bento (2022) e as interdi¢des
analisadas por Carneiro (2005) podem se manifestar com maior intensidade, favorecendo a
reprodu¢do de um perfil homogéneo nas posi¢des de lideranga e dificultando o acesso de
servidores negros a cargos de gestao.

A gestdo do Tribunal, como pontuada anteriormente, ¢ estruturada em Fungdes de
Confianca (FCs) e Cargos em Comissao (CJs), sendo que as FC se dividem em niveis de 01 a
06, e, acima destes, os CJs de 01 a 04, conforme a Lei Federal n° 11.416/2006 (Brasil, 2006).
Em ambos os casos a numeracao atribuida estd, respectivamente, do menor para o maior nivel
organizacional. No Quadro 1, a seguir, apresenta-se a composi¢ao do quadro de servidores

efetivos em exercicio no TRE-SE, segundo raga/cor, situacao funcional e género.

Quadro 1

Categoria n %
Total de servidores efetivos 219 100,0
Raga/cor (autodeclaragao)
Preto 17 7,8
Pardo 103 47,0
Branco 99 452
Situagdo funcional
Cargo em comissao (CJ) 26 11,9
Funcao comissionada (FC) 163 74,4
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Sem CJ ou FC 30 13,7
Sexo

Masculino 123 56,2
Feminino 96 438

Fonte: elaborado pelo autor com base em dados fornecidos pela Se¢do de Dados Estatisticos

(SEADE) do TRE-SE, recebidos por correio eletronico em 27 de julho de 2026.

Este trabalho considerou como alta administracdo do TRE-SE o(a) Presidente e Vice-
Presidente, bem como os ocupantes de CJ-03 (Secretarios) e CJ-04 (Diretor-Geral). Nesse
panorama, na unidade de analise 1, foram participantes da pesquisa todos os 5 (cinco) servidores
ocupantes de Cargo em Comissao CJ-03 e CJ-04, além dos(as) Desembargadores(as) Presidente
e Vice-Presidente do Tribunal, totalizando 7 (sete) participantes nessa unidade.

Em relacdo aos servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) ha atualmente no quadro
efetivo 17 (dezessete) de um total de 219 servidores, segundo informagdes do TRE-SE. Assim,
esta pesquisa adotou a paridade quantitativa em relagdo aos gestores entrevistados com a
finalidade de manter um equilibrio nos dois polos de sujeitos da pesquisa. Logo, na unidade de
analise 2, foram participantes da pesquisa 7 (sete) servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as)
que se dispuserem a participar.

Cabe esclarecer a op¢ao metodologica de delimitar a unidade de analise 2 aos servidores
autodeclarados pretos, e ndo a categoria agregada negros (pretos e pardos), utilizada pelo IBGE
e pela maioria dos estudos sobre relagdes raciais no Brasil. Essa escolha se fundamentou em
trés razdes articuladas. Em primeiro lugar, a classificacdo racial no Brasil ¢ marcada por elevada
fluidez, conforme demonstram Freeman, Telles e Goldberg (2025) ao analisar dados do LAPOP
(Latin American Public Opinion Project) entre 2010 e 2023. Os autores identificaram um
fendmeno de escurecimento da identificacdo racial, pessoas que antes se autodeclaravam
brancas ou pardas passaram a se identificar como pardas ou pretas, especialmente apds a
implementagdo das politicas de cotas raciais. Esse processo, contudo, ndo foi uniforme:
enquanto pessoas de pele escura se reclassificaram de forma mais consistente como pretas, a
categoria parda permaneceu como uma zona de fronteira ambigua, na qual a autodeclaracao
pode nao corresponder a experiéncia vivida de discriminagao racial. Em resposta a
inconsisténcias identificadas nos processos de autodeclaracdo para fins de cotas, a legisla¢do
brasileira passou a exigir a criacdo de comissdes de heteroidentifica¢do, que verificam se a
autoidentificacdo do candidato corresponde a sua aparéncia fenotipica (Freeman; Telles;

Goldberg, 2025).



68

Em segundo lugar, Carneiro (2005) demonstra que o dispositivo de racialidade opera
pela hierarquizacdo cromadtica, produzindo diferenciagdes entre negros de pele clara e de pele
escura que tém consequéncias concretas na experiéncia de discriminagdo. A autora observa que
essas diferenciagdes fragmentam a identidade negra e distribuem de forma desigual o peso do
preconceito, de modo que os sujeitos fenotipicamente mais escuros enfrentam de maneira mais
direta e intensa os mecanismos de interdigao — ontoldgica e politica — analisados no referencial
teorico desta pesquisa. O negro de pele escura ¢ aquele sobre quem a racialidade incide com
maior visibilidade e inescapabilidade — aquele que, nos termos de Carneiro (2005), chega antes
da pessoa.

Em terceiro lugar, a condicao do pesquisador como servidor efetivo e autodeclarado
preto do TRE-SE possibilitou, ao longo de sua trajetoria profissional e durante a fase de
observacdo participante, a percepcao de que parte significativa dos servidores autodeclarados
pardos no Tribunal apresenta fenotipo que, sob critérios de heteroidentificagdo, ndo os situaria
na categoria de pessoas negras sujeitas as formas mais visiveis de discriminagdo racial. Essa
percepgdo, construida a partir do /ocus de enunciacdo de quem vivencia cotidianamente a
racialidade no interior da instituicdo — a partir do lugar epistémico de negro, nos termos de
Bernardino-Costa e Grosfoguel (2016) — fundamentou a decisdo de delimitar a amostra aos
servidores autodeclarados pretos. A inclusdo indiscriminada de servidores autodeclarados
pardos cujo fenodtipo ndo os expde as formas mais visiveis de discriminagao poderia diluir as
percepgoes sobre a vivéncia cotidiana do racismo institucional no Tribunal, comprometendo a
capacidade da pesquisa de captar as experiéncias dos sujeitos mais diretamente afetados pelos
mecanismos de exclusdo que os artefatos concretos da cultura organizacional podem reproduzir
ou enfrentar.

Cabe ainda explicitar, em termos técnico-metodoldgicos, as técnicas de amostragem que
sustentam a sele¢do dos participantes da pesquisa. Conforme a tipologia sistematizada por
Neuendorf (2002) e retomada por Sampaio e Lycarido (2021), o desenho amostral desta
pesquisa combina trés técnicas ndao probabilisticas: (i) amostragem por conveniéncia,
justificada pelo acesso institucional ao TRE-SE em razdo da condi¢do do pesquisador como
servidor efetivo do orgdo; (ii) amostragem por proposito ou relevancia, refletida no recorte
intencional sobre dois grupos especificos — gestores da alta administragdo e servidores
autodeclarados pretos — selecionados em fun¢do de sua pertinéncia aos objetivos da pesquisa;
e (iil) amostragem por cotas, materializada na paridade numérica de 7 (sete) participantes em
cada grupo, de modo a permitir a comparacao direta das percepcdes entre as duas unidades de

analise.
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Cumpre observar que, em desenhos qualitativo-exploratdrios como o desta pesquisa,
ndo se busca representatividade estatistica no sentido inferencial do termo, o que, conforme
adverte Krippendorff (2018), raramente ¢ alcangavel em andlises de conteudo dada a natureza
divisivel das unidades textuais e dos diferentes graus de relevancia que cada unidade pode
assumir. Privilegia-se, em seu lugar, o critério da significAncia em relagdo aos objetivos da
pesquisa e o critério da saturagdo empirica, segundo o qual o tamanho da amostra ¢ considerado
adequado quando novas unidades de analise deixam de produzir categorias ou insights
analiticos ndo identificados anteriormente. Ademais, a triangulagcdo metodologica com a analise
documental e a observagao participante, detalhada na Secdo 3.5, reforca a robustez do desenho
amostral em conformidade com os critérios de validade de constructo defendidos por Yin

(2015).

3.3 INSTRUMENTOS DA PESQUISA

Para a coleta de dados primarios, foram utilizados dois instrumentos complementares:
a entrevista semiestruturada e a observagao participante.

A entrevista semiestruturada foi adotada como instrumento principal de coleta de dados.
A escolha desse formato se justificou pela necessidade de explorar em profundidade as
percepcdes dos sujeitos da pesquisa sobre a cultura organizacional do TRE-SE e o racismo
institucional, a0 mesmo tempo em que se manteve a flexibilidade para aprofundar temas
emergentes durante as conversas. Conforme Gil (2026), a entrevista semiestruturada combina
perguntas previamente elaboradas com a liberdade de o pesquisador introduzir questdes
complementares conforme o andamento do didlogo, permitindo captar dimensdes que um
roteiro rigidamente fechado poderia deixar escapar. Essa caracteristica foi particularmente
relevante para esta pesquisa, uma vez que o racismo institucional opera, em grande medida, por
mecanismos silenciosos e naturalizados (Carneiro, 2005; Bento, 2022), cuja identificacao
exigiu um instrumento que permitisse ao entrevistado elaborar livremente suas percepgoes e
experiéncias.

O roteiro de entrevista foi construido a partir das categorias analiticas do modelo de
artefatos concretos de Machado (2004), adaptado por Nascimento et al. (2011), articulado com
os conceitos do referencial tedrico. As perguntas foram organizadas em trés blocos,
correspondentes as trés categorias de artefatos concretos: artefatos verbais (mitos, herois, tabus
e estdrias), artefatos comportamentais (ritos, rituais e cerimdnias) e artefatos fisicos (normas e

simbolos). Cada bloco foi composto por perguntas norteadoras voltadas a captar a percepcao
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dos entrevistados sobre a presenga ou auséncia desses artefatos no cotidiano organizacional do
TRE-SE, bem como seu papel na reproducao ou no enfrentamento do racismo institucional. Foi
utilizado um roteiro Uinico para ambas as unidades de andlise — gestores da alta administracdo e
servidores autodeclarados pretos — de modo a possibilitar a comparagdo direta das percepcdes
dos dois grupos sobre os mesmos artefatos, evidenciando convergéncias e divergéncias na
forma como cada grupo percebe a cultura organizacional do Tribunal. A sistematizagao
completa das perguntas norteadoras encontra-se no ANEXO I (Roteiro de Entrevista), cuja
estrutura se articula com as categorias analiticas sistematizados no Quadro 4 (Modelo Teorico-
Empirico da Pesquisa).

A observagdo participante foi utilizada como instrumento complementar de coleta de
dados. Conforme Gil (2026), a observagao inclui as seguintes vantagens: acesso ao ambiente
natural; autenticidade dos dados, tendo em vista que possibilita saber o que as pessoas fazem,
em vez do que elas dizem que fazem; identificagdo de comportamentos ndo verbais;
flexibilidade; descoberta de fendmenos inesperados, pois permite que o pesquisador identifique
interacdes e padroes que provavelmente passariam despercebidos se a coleta fosse realizada
somente com entrevistas ou questionarios. Nesse sentido, no ambito de estudo de caso que
requer multiplas fontes de evidéncias, a complementariedade por meio da observagdo se mostra
adequada.

Ademais, a condicao do pesquisador como servidor efetivo do TRE-SE, ja explicitada
neste trabalho, configurou uma situagdo de observagdo participante natural, na qual o
pesquisador ¢ membro da organizagdo estudada e, portanto, vivencia cotidianamente os
processos, valores e praticas que constituem sua cultura organizacional (Yin, 2015). Durante a
fase de coleta, foram observados os artefatos fisicos visiveis no ambiente institucional (quadros,
imagens, simbolos, materiais de comunicagdo), os comportamentos e interagdes durante
momentos institucionais relevantes (reunides, cerimonias, eventos), a linguagem utilizada para
se referir a questdo racial, e a presenca ou auséncia de elementos visuais que representassem a
diversidade racial nos espacos do Tribunal. Essas observacdes foram confrontadas com os
relatos das entrevistas, permitindo triangular as percep¢des dos sujeitos com as evidéncias

observadas no ambiente organizacional.

3.4 COLETA DE DADOS

Seguindo os principios de coleta de evidéncias em estudo de caso propostos por Yin

(2015), o presente estudo adotou multiplas fontes de evidéncias, de modo a possibilitar a
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triangulacdo dos dados e fortalecer a validade das conclusdes. Para responder ao problema de
pesquisa enunciado na introdugdo, foram utilizadas as seguintes fontes, secundarias e primarias,
respectivamente: a) documentais (normativos e documentos oficiais do TRE-SE, TSE e CNJ);
b) entrevistas semiestruturadas com os participantes da pesquisa; e ¢) observacao participante
no cotidiano organizacional do Tribunal, conforme detalhado na Se¢do 3.3.

A coleta de dados visou atender aos objetivos especificos da pesquisa, articulando trés
fontes de evidéncia — entrevistas semiestruturadas, documentos e normativos institucionais, €
observacdo participante — a técnicas analiticas distintas, em coeréncia com o desenho
metodoldgico apresentado na Sec¢do 3.5. O Quadro 2 sistematiza essa articulagdo, indicando,
para cada objetivo especifico, as fontes de dados mobilizadas, os procedimentos de coleta

correspondentes e a técnica de analise aplicada.

Quadro 2 — Coleta de dados e objetivos especificos

Objetivos Especificos ‘ Fontes de Dados Coleta de Dados Técnica de Analise

Identificar a presenca (ou a) Gestores da alta a) Entrevistas a) Analise de
auséncia) de artefatos administragdo do TRE- semiestruturadas; b) conteido categorial
concretos da cultura SE e servidores(as) Levantamento (técnica  principal),
organizacional do TRE- autodeclarados(as) documental e conforme Sampaio e
SE relacionados a pretos(as); b) normativo Lycarido (2021), com
equidade racial e ao Documentos oficiais do categorias do Quadro
enfrentamento do TRE-SE, TSE ¢ CNJ 4; b) Analise
racismo institucional documental (Yin,
2015) como fonte de
triangulacdo
Compreender a Gestores da alta | Entrevistas Anailise de contetdo
percepcao de gestores(as) administragio do TRE- semiestruturadas categorial, conforme
da alta administracioede SE e servidores(as) Sampaio e Lycarido
servidores(as) autodeclarados(as) (2021), com categorias
autodeclarados(as) pretos(as) do Quadro 4
pretos(as) acerca da
existéncia ou inexisténcia
desses  artefatos  no
cotidiano organizacional
Sistematizar lacunas ou a) Gestores da alta a) e b) Entrevistas Triangulacio
oportunidades de administracio do TRE- semiestruturadas; c) metodolégica (Yin,
aprimoramento dos | SE; b) Servidores(as) Levantamento 2015): cruzamento dos
artefatos concretos da autodeclarados(as) documental; d) | achados da analise de
cultura  organizacional pretos(as); ¢) Observagao conteido  categorial

em relagdo a equidade
racial e ao enfrentamento
do racismo institucional

Documentos oficiais do
TRE-SE, TSE e CNIJ; d)
Cotidiano
organizacional

participante registrada
em diario de campo

das entrevistas com as
evidéncias
documentais e 0s

registros da
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Objetivos Especificos Fontes de Dados Coleta de Dados Técnica de Analise
vivenciado pelo observagao
pesquisador participante, em

movimentos de

confirmacao, contraste

e aprofundamento
Propor diretrizes a) Resultados a) Sintese dos achados = Analise
institucionais para sistematizados dos | empiricos da pesquisa; | interpretativa
fortalecer (ou objetivos anteriores; b)  b) Revisdo propositiva:
desenvolver)  artefatos Literatura sobre | bibliografica formulagao de
concretos orientados a enfrentamento ao  complementar diretrizes a partir do
promocdo da equidade racismo institucional e didlogo  entre  os
racial no TRE-SE e ao | cultura organizacional achados empiricos

enfrentamento do

racismo institucional

triangulados e a
literatura especializada

As entrevistas foram realizadas no periodo de junho a julho de 2026, de forma presencial
nas dependéncias do TRE-SE, com duracdo média de 30 minutos cada. Todas as entrevistas
foram gravadas em audio, mediante autorizagao dos participantes, e posteriormente transcritas
para analise. Os participantes assinaram Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
sendo assegurados o sigilo das informagdes e o anonimato dos entrevistados, identificados na

analise por codigos G1 a G7 para gestores e S1 a S7 para servidores autodeclarados pretos.

3.5 METODO DE TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento dos dados coletados articulou trés técnicas distintas, aplicadas a trés fontes
de evidéncia, de modo a viabilizar a triangulagdo metodoldgica recomendada por Yin (2015)
para o estudo de caso. A analise de conteudo categorial constituiu a técnica principal, aplicada
ao corpus das entrevistas semiestruturadas, ao passo que a analise documental e a observagao
participante foram empregadas como técnicas complementares de triangula¢do, com a fungao
de confirmar, contrastar ou aprofundar os achados extraidos das entrevistas. Essa arquitetura
metodologica encontra respaldo em Sampaio e Lycarido (2021), que reconhecem a
possibilidade de a analise de contetido ser utilizada tanto como técnica principal quanto como
técnica auxiliar dentro de um desenho de pesquisa mais amplo, bem como em Yin (2015), para
quem a utilizagdo de multiplas fontes de evidéncias, analisadas por técnicas diversificadas, é
critério central de validade de constructo em estudos de caso.

A opcao por concentrar a analise de contetido categorial nas entrevistas semiestruturadas

justifica-se pelo fato de que € precisamente nesse tipo de material narrativo — em que gestores
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e servidores expressam percepgdes, vivéncias, justificativas e siléncios — que o instrumental
categorial dos artefatos concretos (verbais, comportamentais e fisicos), descrito no Quadro 4,
encontra sua aplicacdo mais produtiva. Assim, as entrevistas constituem, portanto, o corpus em
que se buscou identificar de modo sistematico as manifestacdes dos artefatos concretos da
cultura organizacional do TRE-SE relacionados a equidade racial e ao enfrentamento do
racismo institucional. As demais fontes — documentos e normativos institucionais do TRE-SE,
do TSE e do CNJ, bem como os registros da observagao participante — foram mobilizadas para
verificar a coeréncia entre o discurso institucional manifesto nas entrevistas, a normatividade
formal expressa nos documentos e as praticas efetivamente observadas no cotidiano

organizacional.

3.5.1 Aplicacido da analise de conteudo categorial as entrevistas

Para o tratamento do corpus das entrevistas, foi adotada a técnica de analise de conteudo
categorial, conforme as etapas sistematizadas por Sampaio e Lycarido (2021, p. 18), que
definem a analise de conteudo como ‘“uma técnica de pesquisa cientifica baseada em
procedimentos sistematicos, intersubjetivamente validados e publicos, que busca criar
inferéncias validas sobre determinados contetidos verbais, visuais ou escritos”.

Embora o manual de Sampaio e Lycarido se concentre na analise de conteudo categorial
quantitativa, os proprios autores reconhecem que as etapas descritas sdo aplicaveis a analises
qualitativas, uma vez que ambas compartilham os principios de sistematicidade, validade e
replicabilidade (Sampaio; Lycarido, 2021). Nesta pesquisa, a técnica foi aplicada em sua
vertente qualitativa, com categorias definidas a priori a partir do referencial tedrico, conforme
se detalha a seguir.

Os autores propdem 12 etapas organizadas em trés fases — conceituacdo, desenho e
analise —, em contraposicao a simplificacdo tradicionalmente reproduzida a partir de Bardin,
que Sampaio e Lycarido consideram insuficiente para garantir o rigor cientifico da técnica

(Sampaio; Lycarido, 2021). Nesta pesquisa, as etapas foram aplicadas da seguinte forma:

1. Na fase de conceituacdo, que compreende a identificacdo do problema de pesquisa ¢ a
formulacao das questdes norteadoras (etapas 1 e 2), o problema foi definido a partir da
revisdo de literatura sobre racismo estrutural, institucional e individual, cultura
organizacional e seus artefatos concretos, conforme desenvolvido nos capitulos 2.1, 2.2
e 2.3 deste trabalho. As questdes de pesquisa derivaram do objetivo geral enunciados

na introdugao.
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2. Na fase de desenho, a definicdo das unidades e subunidades de andlise (etapa 3)
considerou o corpus das entrevistas como unidade amostral principal da analise de
contetido, sendo a unidade de andlise constituida pelos trechos tematicos identificados
nas transcrigdes das entrevistas dos dois grupos integrados — gestores da alta
administracao e servidores autodeclarados pretos. A criagao e definicdo das categorias
(etapa 4) foi realizada a priori, a partir do modelo de artefatos concretos de Machado
(2004), adaptado por Nascimento et al. (2011), que organiza os artefatos em trés
categorias — verbais (mitos, herdis, tabus, estérias), comportamentais (ritos, rituais,
cerimdnias) e fisicos (normas, simbolos). Essas categorias foram articuladas com os
conceitos do referencial tedrico e sistematizado no Quadro 4. A amostragem (etapa 5)
atende as trés questdes que Bauer (2007) considera incontornaveis em qualquer analise
de conteudo: (a) a da representatividade, (b) a do tamanho da amostra e (c) a da diferenca
entre unidade de coleta e unidade de codificacdo. Quanto a representatividade, conforme
detalhado na Secao 3.2, o desenho amostral combina conveniéncia, propdsito e cotas,
dispensando o objetivo de representacdo estatistica da populacdo em favor da
significancia em relacdo aos objetivos da pesquisa, conforme orienta Krippendorff
(2018). Quanto ao tamanho, os 14 sujeitos da pesquisa (7 em cada grupo integrado)
atendem ao critério de saturagdo tipico de pesquisas qualitativas com grupos
relativamente homogéneos internamente, ficando o tamanho amostral aberto a eventual
ampliacao caso, durante a coleta, novas entrevistas continuem trazendo categorias
analiticas ndo identificadas anteriormente. Quanto a diferenca entre unidade de coleta e
unidade de codificacdo, esclarece-se que a unidade amostral ¢é a entrevista
semiestruturada (cada uma das 14 entrevistas), enquanto a unidade de analise
efetivamente codificada € o trecho tematico, conforme definido na etapa 3 e detalhado
no Livro de Codigos (APENDICE B). O roteiro de entrevista foi submetido a validagio
pelo orientador da pesquisa, que avaliou a pertinéncia das perguntas em relacdo aos
objetivos propostos (etapa 6). A etapa 7 (treinamento e teste de confiabilidade entre
codificadores), prevista por Sampaio e Lycarido (2021) para pesquisas com multiplos
codificadores, nao foi aplicada nesta pesquisa, uma vez que a codificagao foi realizada
pelo proprio pesquisador. Em pesquisas qualitativas conduzidas por codificador tnico,
a confiabilidade ¢ assegurada por mecanismos alternativos, a saber: (i) a definicdo
prévia das categorias a partir de modelo tedrico consagrado (Machado, 2004;
Nascimento et al., 2011); (i1) a validacdo do roteiro de entrevista pelo orientador da

pesquisa; (iii) a triangulacdo metodologica com as evidéncias documentais e
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observacionais, conforme detalhado adiante; e (iv) a descricao transparente e detalhada
dos procedimentos adotados, materializada no Livro de Codigos (APENDICE B), que
documenta as defini¢des, regras de aplicagdo e exemplos de codificagdo para cada
categoria analitica, em conformidade com o principio de replicabilidade defendido por

Sampaio e Lycarido (2021).

Cabe aprofundar a justificativa metodoldgica para a ndo aplicagdo, nesta pesquisa, do
procedimento descrito por Sampaio e Lycarido (2021, se¢do 7.3) para aferi¢ao da confiabilidade
em pesquisas individuais. O procedimento em questdo consiste, em sintese, na recodificacao
independente de uma amostra de pelo menos cinquenta unidades de anélise, pelo proprio
pesquisador, em dois momentos distintos separados por intervalo minimo de uma semana,
seguida do calculo do indice alpha de Krippendorff entre as duas codifica¢des — fornecendo,
assim, evidéncia empirica da estabilidade temporal da codificacdo. Esta pesquisa optou,
conscientemente, por ndo aplicar o referido procedimento, com base em trés ordens de razdes
articuladas. Em primeiro lugar, o desenho qualitativo-exploratorio adotado, em coeréncia com
a opcdo por analise interpretativa dos significados atribuidos pelos sujeitos aos artefatos
culturais, ndo busca a quantificagdo de frequéncias nem se vale de testes estatisticos para validar
inferéncias analiticas — modalidade de analise de contetido em que o ganho marginal de aplicar
indices estatisticos de estabilidade ¢ proporcionalmente menor do que em desenhos
quantitativos, conforme reconhecem os proprios Sampaio e Lycarido (2021) ao admitirem
perdas semanticas inerentes a quantificacdo. Em segundo lugar, a configuragao de codificador
unico, caracteristica do escopo de mestrado profissional, dispde de mecanismos compensatorios
consolidados na literatura e adotados sistematicamente nesta pesquisa: (i) a definicdo prévia
das categorias a partir de modelo teérico consagrado (Machado, 2004; Nascimento et al., 2011);
(i1) a validagdo do roteiro de entrevista pelo orientador da pesquisa; (iii) a triangulacao
metodoldgica com as evidéncias documentais e observacionais; (iv) a descri¢ao transparente e
detalhada dos procedimentos no Livro de Codigos (APENDICE B), com sistema de
identificadores alfanuméricos que viabiliza, futuramente, a aplicagdo do procedimento por
outros pesquisadores; e (v) a explicitagdo dos mecanismos de validagio no APENDICE C. Em
terceiro lugar, as condigdes de exequibilidade préprias do mestrado profissional, como a
conciliagdo com atividade profissional do pesquisador como servidor do TRE-SE, o
cronograma estabelecido pelo programa de mestrado profissional e o prazo definido para a
defesa, tornariam a aplicagdo adicional do procedimento incompativel com o atendimento aos

demais marcos da pesquisa. Reconhece-se, portanto, que a op¢dao por nao aplicar o
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procedimento 7.3 constitui escolha consciente diante das condi¢des do desenho de pesquisa, e
nao omissao metodolodgica, ficando o referido procedimento disponivel para aplicagao futura
por outros pesquisadores que queiram replicar ou aprofundar este estudo, em conformidade
com o sistema de identificagdo documentado no Apéndice B.

A codificagdo (etapa 8) foi realizada com o auxilio de software de inteligéncia artificial
(Claude Al, Nivel Opus 4.8, com Esfor¢o Alto), com todas as codificacdes sob a validagao do
pesquisador: as transcricdes integrais das entrevistas foram importadas para o programa,
juntamente com o livro de cddigos, e os trechos tematicos foram classificados nas categorias
previamente definidas no Quadro 4, identificando-se o entrevistado (G1 a G7 e S1 a S7), grupo
pertencente, localizagcdo temporal da gravacgao transcrita, o trecho tematico, resumo analitico,
categoria, codigo contido no Livro de Codigos, a regra aplicada e o apontamento se se tratava

de treco propositivo de acao.

3. Na fase de andlise, o tratamento dos resultados (etapas 10 e 11) consistiu na
interpretagdo dos dados codificados a luz do referencial tedrico, buscando compreender
ndo apenas a presenca ou auséncia dos artefatos concretos no cotidiano organizacional
do TRE-SE, mas os significados atribuidos pelos sujeitos a esses artefatos e sua relagao
com a reprodug@o ou o enfrentamento do racismo institucional. A validagdo (etapa 12)
foi assegurada pela descricdo detalhada dos procedimentos adotados, pela
disponibilizagdo do roteiro de entrevista (ANEXO 1), pelo detalhamento das categorias,
regras de codificagio e exemplos no APENDICE B (Livro de Codigos), pela
sistematizacdo das categorias no Quadro 4, bem como pela explicitagdo dos
mecanismos de validagdo e replicabilidade no APENDICE C (Validagio e
Replicabilidade da Pesquisa), que materializa, de modo sistematico, os critérios de
transparéncia metodoldgica defendidos por Sampaio e Lycarido (2021) e por

Krippendorff (2018).

3.5.2 Analise documental e normativa e observaciao participante como fontes de

triangulacio

Os achados extraidos da analise de contetido categorial das entrevistas foram cotejados
com os dados oriundos das outras duas fontes de evidéncia, em trés movimentos analiticos
distintos, todos orientados pelo principio da triangulacdo metodologica defendido por Yin
(2015): (1) triangulagdo de confirmagao — para cada categoria identificada nas entrevistas (por

exemplo, a presenca ou auséncia de normas internas que tratem da equidade racial, ou o
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silenciamento da tematica racial em ritos institucionais), verificou-se nos documentos oficiais
e normativos do TRE-SE, do TSE e do CNJ se o achado se confirma na normatividade formal
da institui¢do, bem como se a observacdo participante registrou praticas convergentes no
cotidiano organizacional; (ii) triangulacdo de contraste — eventuais divergéncias entre o
discurso dos entrevistados, o conteido dos documentos institucionais e as praticas observadas
em campo foram registradas e problematizadas, por se constituirem em dado empirico relevante
para a compreensao das tensdes entre o nivel formal-institucional e o nivel das percepgoes e
praticas cotidianas; (iii) triangulacdo de aprofundamento — episddios ou aspectos mencionados
de modo lacdnico nas entrevistas foram, sempre que possivel, complementados por elementos
extraidos dos documentos ou dos registros de observacgao participante, de modo a enriquecer a
analise interpretativa.

A andlise documental e normativa foi conduzida segundo a abordagem cléssica do
método, voltada a descri¢do e ao mapeamento do conteido dos documentos e normativos
institucionais relevantes para os objetivos da pesquisa. A observagao participante, realizada no
proprio cotidiano profissional do pesquisador como servidor do TRE-SE, foi registrada em
diario de campo e analisada de modo descritivo, com atengdo aos episddios cotidianos que
dialogam com as categorias do Quadro 4; os registros resultantes, sistematizados por categoria,
constam do APENDICE A (Notas de Observagdo Participante). A explicitagio do lugar de
enunciagdo do pesquisador, conforme ja consignado na Secdo 3.1, foi adotada como recurso
reflexivo para o controle dos vieses inerentes a dupla condi¢ao de pesquisador e servidor do
orgdo investigado.

A aplicagdo dessas técnicas foi orientada pelo protocolo do estudo de caso descrito a

seguir.
3.6 PROTOCOLO DO ESTUDO DE CASO

Como orientado por Yin (2015), a condugdo desta pesquisa foi estruturada pelo uso de
um protocolo de estudo de caso. Este protocolo ¢ essencial, pois forneceu um guia detalhado
que delineia os procedimentos e as regras gerais que o pesquisador deve seguir ao longo do
estudo. O protocolo funcionou como um roteiro, garantindo que todas as etapas da pesquisa
fossem realizadas de maneira organizada e sistematica. Nesse contexto, o Quadro 3 apresenta
de forma abrangente o protocolo de estudo de caso, que foi empregado para assegurar a

consisténcia e a qualidade da investigagao.

Quadro 3 — Protocolo do Estudo de Caso



Seciao
Visao geral do

estudo de caso

Procedimentos
de coleta de

dados

Questoes de
coleta de

dados

Guia para o
relatério  do

estudo de caso
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Especificacio

L.

Objetivos e circunstincias favoraveis: o objetivo deste estudo é explorar
se no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe existem e, caso existam, como
se apresentam os artefatos concretos (verbais, comportamentais ¢ fisicos)
da cultura organizacional que possam expressar, reforcar e/ou favorecer a
equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional.

Assuntos do estudo de caso: racismo e artefatos concretos da cultura

organizacional.

Protecdo de sujeitos humanos: submissio do projeto ao Comité de Etica
em Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas da Universidade
Federal de Sergipe (CAAE 97479526.7.0000.0383), aprovado pelo Parecer
n° 8.484.749, de 4 de junho de 2026, sem dbices éticos e sem necessidade
de apreciagdo pela CONEP. Apos a aprovacao, obteve-se o consentimento
informado de todos os participantes e protegeram-se a privacidade e a
confidencialidade dos seus dados.

Identificacio de provaveis fontes de dados: entrevistas semiestruturadas
com gestores da alta administracdo do TRE-SE; documento oficiais e
normativos do TRE-SE, TSE e CNJ; e observagdes participantes durante a
fase de campo.

Apresentacio de credenciais para contatos de campo: apresentar as
credenciais de pesquisador e documento de aprovagdo ética; explicar os
objetivos e importancia da pesquisa para os participantes.

Adverténcias logisticas: agendar entrevistas em horarios convenientes
para os participantes e garantir gravagdes de qualidade das entrevistas para

transcri¢do e analise.

Questoes especificas: estdo detalhadas no ANEXO I, baseadas no Quadro
4,

Potenciais fontes de evidéncia: relatos nas entrevistas semiestruturadas;
documentos oficiais ¢ normativos do TRE-SE, TSE e CNJ; observagoes

participantes.

Esbo¢o do relatorio: Introducdo; Referencial Teorico; Procedimentos
Metodoldogicos; Resultados e Discussdo; Se¢do Propositiva (PPT);
Consideragdes Finais.

Formato para os dados: dados qualitativos apresentados em narrativas;
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citagcdes diretas dos entrevistados para apontar os pontos-chave; analises
tematicas com apoio de software de inteligéncia artificial (Claude Al, Nivel
Opus 4.8, com Esforco Alto).

3. Uso e apresentacio de outra documentacdo: inclusio quadros e
diagramas para visualiza¢ao dos dados.

4. Informacgido bibliografica: utilizacdo do formato ABNT para todas as

citagdes e referéncias bibliograficas.

3.7 CRITERIOS DE VALIDADE E CONFIABILIDADE

A integridade metodologica é essencial para garantir a credibilidade dos resultados da

pesquisa. Este estudo adotou rigorosos critérios de validade e confiabilidade conforme Yin

(2015), quais sejam:

a)

b)

d)

Validade de constructo: triangulacdo de dados, uso de multiplas fontes de evidéncias,
manuten¢cdo da cadeia de evidéncias, sendo 1) entrevistas semiestruturadas; 2)
documental e normativa; 3) observagao participante.

Validade interna: ndo aplicavel a este estudo, uma vez que a validade interna se refere
a inferéncias causais, proprias de estudos explanatorios, e esta pesquisa possui natureza
exploratorio-descritiva (Yin, 2015).

Validade externa: generalizagdo analitica (os resultados encontrados nesta pesquisa
podem ser aplicados para entender melhor como os artefatos concretos da cultura
organizacional podem ser instrumentos de enfrentamento/desconstru¢do do racismo
institucional no Poder Judiciario); descri¢do detalhada do contexto, permitindo avaliar
se os resultados podem ser aplicados a outras situagdes semelhantes.

Confiabilidade: utilizacdo de protocolo de estudo de caso e desenvolvimento de banco
de dados organizado com todas as evidéncias coletadas, que possibilite a repeticao do

estudo objeto desta pesquisa e a respectiva obtencao dos mesmos resultados.

3.8 MODELO TEORICO-EMPIRICO DA PESQUISA

Este estudo qualitativo visa integrar cultura organizacional e racismo institucional. O

estudo partiu da premissa de que os artefatos concretos da cultura organizacional podem ser

instrumentos tanto de manutenc¢do quanto de desconstru¢io do racismo institucional. O modelo

tedrico-empirico da pesquisa esta fundamentado nos seguintes pressupostos:



a)

b)
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Racismo institucional: o racismo institucional resulta da operacdo de estruturas
organizacionais que, consciente ou inconscientemente, perpetuam desigualdades
raciais, sendo que as normas institucionais legitimam praticas racistas e naturalizam
hierarquias, moldando comportamentos e promovendo uma estabilidade social que
sustenta a desigualdade. Por originar-se de forgas estabelecidas e reconhecidas
socialmente, enfrenta baixa condenagao publica e dificuldade de identificagdo como
pratica discriminatéria (Santos, R., 2024; Almeida, 2019).

Artefatos concretos da cultura organizacional: Os artefatos concretos constituem o nivel
mais visivel da cultura organizacional das instituigdes, expressando simbolicamente os
valores e pressupostos que orientam as praticas institucionais, sendo materializados em
trés elementos: verbais, comportamentais e fisicos, conforme Machado (2004) adaptado

por Nascimento et al. (2011).

Dessa forma, conforme detalhado no Quadro 4, este modelo teorico-empirico

proporcionou uma estrutura abrangente para investigar como o racismo institucional pode ser
enfrentado/desconstruido a partir dos artefatos concretos de sua cultura organizacional das

instituigdes.

Quadro 4 — Modelo tedrico-empirico

Elementos dos @ Classificacio Sintese conceitual Palavras-chave Perguntas norteadoras
artefatos
concretos
Comportamentais = Ritos, rituais ¢ = Atividades planejadas que Integracao; Quais ritos existentes
cerimdnias expressam  a cultura|  Premiagdes; podem ser
organizacional através de Reconhecimento;  transformados para
interagdes sociais. Padrdes de promover equidade
Esclarecem padrdes de comportamento; racial? Como os ritos de
comportamento e Valores passagem e integracdo
possibilitam influenciar a podem incorporar
conduta  organizacional. valores antirracistas? Os
Incluem ritos de passagem, ritos de reforco
degradagao, reforco, (premiacdes)
renovacdo, reducdo de contemplam ou
conflitos e  integragdo invisibilizam servidores
(Machado, 2004). negros?

Fisicos Normas Regras escritas que Regras; Sangdes; | Existem normas internas
definem o comportamento Avaliagio; que tratam do
esperado, aceito e Progressao enfrentamento ao
sancionado pelo grupo. funcional; racismo institucional?
Padronizam modos de agir, Conduta As normas de avaliacdo
conduzem a ética e a e progressao

moralidade, com membros contemplam critérios de
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Elementos dos
artefatos
concretos

Verbais

Classificacao

Simbolos

Mitos

Herdis

Tabus

Sintese conceitual

recompensados ou punidos
conforme adequagdo
(Machado, 2004).

Objetos ou sinais visiveis
que disseminam a cultura
organizacional. Constroem

identidade  institucional,
funcionam como
vocabulario da organizagdo
e delineiam valores
referentes ao uso e
distribui¢do  do  poder
(Machado, 2004).

Narrativas de  eventos

imaginados que explicam
origens e transformagdes

organizacionais.
Constituem crengas,
valores e  identidade,

articulando a conex@o entre
passado e presente, saber e
agir (Machado, 2004).

Figuras  simbdlicas de
carater motivador que
inspiram os membros da
organiza¢do. Tornam o
sucesso tangivel, fornecem
modelos, estabelecem
padrdes de desempenho.
Podem ser visionarios ou
criados (Machado, 2004).

Areas de proibigdes que
orientam o comportamento
enfatizando 0 nao-
permitido. Aquilo de que
ndo se fala, mas participa
invisivelmente do
cotidiano, incluindo
discriminagdes percebidas
indiretamente  (Machado,
2004).

Palavras-chave

Imagens;
Identidade visual,
Espagos fisicos;
Representatividade

Meritocracia;
Democracia racial;
Crengas;
Narrativas de
origem

Modelos;
Referéncias;
Reconhecimento;
Visibilidade;
Inspiragao

Silenciamento;

Invisibilidade;

Discriminagao
velada; Proibigoes

Perguntas norteadoras

equidade racial? Ha
previsdo de san¢des para
condutas racistas?

Quais simbolos
(imagens, quadros,
materiais de
comunicagio)

representam ou
invisibilizam a
populacdo negra? A

identidade visual reflete
a diversidade racial? Os
espagos fisicos
promovem identificagao
de servidores negros?

Quais mitos sustentam a
meritocracia
desconsiderando
desigualdades
Existe o
democracia
naturalizando a auséncia

raciais?
da
racial

mito

de negros na lideranga?
Como desconstruir
mitos que invisibilizam
o racismo?

Qual o perfil racial dos

herdis institucionais
reconhecidos? Existem
servidores negros
valorizados como
modelos de sucesso?
Como promover

visibilidade de pessoas
negras que contribuiram
para a institui¢ao?

O racismo ¢ tratado
como tabu, sendo tema
do qual nao se fala?
Quais  situagdes  de
discriminagao sdo
silenciadas? Como criar
espagos seguros para
relatar casos de
discriminagao racial?
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Elementos dos
artefatos
concretos

Classificacao

Estorias

Sintese conceitual

Narrativas baseadas em
fatos reais que divulgam
exemplos concretos.
Funcionam como mapas
(regras e limites), simbolos
(objetivos compartilhados)
e scripts (comportamentos
aceitaveis e perspectivas
futuras) (Machado, 2004).

Palavras-chave Perguntas norteadoras

Trajetorias;
Memoria
institucional;
Exemplos;
Perspectivas

Quais  estorias  sdo
contadas sobre
trajetorias de servidores
negros? As narrativas
institucionais
contemplam a
contribuigdo de pessoas
negras? Como construir
estorias que orientem
comportamentos
antirracistas?

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Machado (2004) e Nascimento et al (2011).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo apresenta e discute os resultados da pesquisa. A exposicao segue a logica das
duas unidades de andlise integradas que compdem o estudo de caso — os servidores
autodeclarados pretos e os ocupantes de posicoes da alta gestdo — tomando como fio condutor
as sete categorias de artefatos culturais que estruturam o livro de codigos.

A organizagao da se¢do obedece a um percurso do descritivo ao interpretativo. A Secdo
4.1 caracteriza o corpus e apresenta o panorama das ocorréncias, estabelecendo os parametros
quantitativos a que as secoes subsequentes fardo remissdo. A Secdo 4.2 analisa os artefatos
categoria a categoria, confrontando, em cada uma delas, as percepgdes dos dois grupos. A Secao
4.3 examina a heterogeneidade interna do polo gestor. A Se¢do 4.4 identifica os motivos
transversais que atravessam o corpus. A Secdo 4.5 procede a triangulagdo entre entrevistas,
pesquisa documental e observacdo participante. A Secdo 4.6, por fim, sintetiza os achados e

consolida as proposi¢des formuladas pelos participantes.
4.1 CARACTERIZACAO DO CORPUS E PANORAMA DAS OCORRENCIAS
4.1.1 Composicao do corpus

O corpus da pesquisa € constituido por catorze entrevistas semiestruturadas, realizadas
com sete servidores autodeclarados pretos (S1 a S7) e sete ocupantes de posi¢des da alta gestao
(G1 a G7) do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe. A codificacdo, conduzida conforme o
procedimento de analise de conteudo categorial descrito na Sec¢do 3.5, resultou na delimitagao
de 373 trechos tematicos, dos quais 372 foram codificados em uma das sete categorias do livro
de codigos.

O Quadro 5 apresenta a distribui¢ao das ocorréncias por entrevistado.

Quadro 5 — Distribui¢@o dos trechos tematicos por entrevistado

Entrevistado Grupo d;fil:lgzl(;lsos c(;lzll;ficcl:l(()is()s Proposicoes
S1 Servidor preto 48 48 14
S2 Servidor preto 23 22 6
S3 Servidor preto 26 26 7
S4 Servidor preto 25 25 7
S5 Servidor preto 24 24 7
S6 Servidor preto 28 28 8
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Entrevistado Grupo d;{il:1§tl:1(:;os c(;l(";;;ccl::isos Proposicoes
S7 Servidor preto 28 28 8
Subtotal Servidores pretos 202 201 57
Gl Gestor 24 24 7
G2 Gestor 24 24 7
G3 Gestor 24 24 7
G4 Gestor 25 25 8
G5 Gestor 22 22 6
G6 Gestor 25 25 10
G7 Gestor 27 27 10
Subtotal Gestores 171 171 55
Total 373 372 112

Fonte: elaborado pelo autor (2026).

A distribuicdo revela regularidade na densidade das entrevistas: excetuada a entrevista
S1, as demais concentram-se em uma faixa estreita, entre 22 e 28 trechos, com média de 25,1
ocorréncias por entrevista. A maior densidade de S1 (48 trechos) decorre de um critério de
delimitagdo mais granular adotado na primeira entrevista codificada, que subdividiu em
unidades menores segmentos posteriormente tratados de modo mais agregado. Trata-se de
variacao de granularidade na delimitagdo, e ndo de diferenca substantiva de conteudo, o que se
registra como ressalva a leitura das frequéncias absolutas de S1.

Um tnico trecho do corpus permaneceu delimitado sem codificagdo. Trata-se do trecho
TO61 (S2), em que a entrevistada relata percep¢do de tratamento diferenciado em razdo da
idade. Por versar sobre eixo de diferenciagdo distinto do recorte racial que orienta o modelo de
analise, o segmento foi mantido no corpus, preservando-se a integridade do material delimitado,

porém sem atribui¢do de categoria.

4.1.2 Nota sobre o estatuto das frequéncias

Os quantitativos apresentados nesta se¢do cumprem funcdo descritiva, ndo inferencial.
Na analise de contetudo categorial, a frequéncia de ocorréncias opera como indicador da énfase
discursiva conferida a determinado tema pelos participantes, e ndo como medida de prevaléncia
de fendomenos na populagao estudada (Sampaio; Lycarido, 2021). Trés razdes reforcam essa
cautela no presente estudo.

Em primeiro lugar, o nimero de ocorréncias em cada categoria ¢ parcialmente

condicionado pela estrutura do roteiro, que distribui perguntas entre os sete artefatos;
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frequéncias elevadas em determinada categoria refletem, em alguma medida, o desenho do
instrumento. Em segundo lugar, a codificacdo orientou-se pelo contetido manifesto de cada
trecho, € ndo por sua posicdo no roteiro, de modo que respostas migraram entre categorias
sempre que o conteudo assim o exigiu, o que redistribui as frequéncias em relagdo ao desenho
original. Em terceiro lugar, o corpus ¢ intencionalmente ndo probabilistico.

Em consequéncia, as comparagdes apresentadas adiante privilegiam proporgdes internas
a cada grupo, e ndo valores absolutos, e sdo interpretadas sempre em conjunto com o conteudo

qualitativo dos trechos.

4.1.3 Distribuicao por categoria e por grupo

O Quadro 6 apresenta a distribuicdo das ocorréncias codificadas por categoria e por

unidade de analise.

Quadro 6 — Distribuicdo das ocorréncias por categoria e por grupo

Cédigo Categoria Dimensao Gestores (n=171) Servidores pretos

(n=201)
Col  Mitos Verbal 30 (17,5%) 23 (11,4%)
C02  Herois Verbal 20 (11,7%) 24 (11,9%)
C03  Tabus Verbal 16 (9,4%) 33 (16,4%)
C04 Estorias Verbal 15 (8,8%) 18 (9,0%)
cos  Ritos, rituaisee Comportamental 34 (19,9%) 39 (19,4%)
cerimonias
C06 Normas Fisica 31 (18,1%) 31 (15,4%)
C07  Simbolos Fisica 25 (14,6%) 33 (16,4%)
Total 171 (100%) 201 (100%)

Fonte: elaborado pelo autor (2026).

A leitura conjunta do quadro revela um padrdo que orientara a discussdo das seg¢des
seguintes. Trés categorias apresentam distribui¢do praticamente equivalente entre os grupos:
Herois (11,7% e 11,9%), Estorias (8,8% e 9,0%) e Ritos (19,9% e 19,4%), o que se explica, ao
menos parcialmente, pelo fato de o roteiro ter sido aplicado de modo homogéneo aos dois
conjuntos de participantes.

O contraste concentra-se nas demais categorias, ¢ nele reside o achado central do
panorama quantitativo. De um lado, a categoria Mitos (CO1) reune 17,5% das ocorréncias entre
os gestores, contra 11,4% entre os servidores, uma diferenca de mais de seis pontos percentuais,
que corresponde a maior assimetria observada entre os dois grupos. De outro, a categoria Tabus

(C03) reune 16,4% das ocorréncias entre os servidores, contra 9,4% entre os gestores,
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invertendo a propor¢ao em magnitude semelhante. A categoria Simbolos (C07) segue a mesma
direcdo que Tabus, ainda que com amplitude menor (16,4% contra 14,6%).

O quadro sugere, portanto, uma distribui¢do especular, onde a gestdo enuncia crengas
sobre a igualdade de tratamento e sobre o mérito como critério Uinico; e, por outro lado, os
servidores pretos registram siléncio, evitagdo e auséncia de reconhecimento simbdlico. A
verificacao dessa hipotese e, sobretudo, sua base qualitativa constitui o objeto das Se¢des 4.2 a
4.4.

Registre-se, desde ja, que a leitura da categoria Mitos exige cautela adicional. A
codificacdo em CO1 abrange tanto a afirmac¢do do mito da democracia racial e da meritocracia
quanto sua critica explicita, uma vez que ambos os movimentos operam sobre o mesmo artefato
cultural. Assim, o percentual observado entre os gestores nao corresponde integralmente a
manifestagdes de negagdo, porquanto parte das ocorréncias, concentrada em entrevistas
especificas, consiste em desconstru¢do do proprio mito. Essa distingdo ¢ retomada na Se¢do

4.3, ao se examinar a heterogeneidade interna do polo gestor.

4.1.4 As proposicoes

Do total de trechos codificados, 112 receberam marcacao de proposi¢ao (30,1% do
corpus), assim distribuidos: 57 entre os servidores pretos € 55 entre os gestores. A marcacao
foi atribuida em duas hipdteses: quando o trecho respondia a pergunta de natureza propositiva
do roteiro, e quando apresentava contetido prescritivo — recomendacdo de acdo, ainda que
formulado em resposta a pergunta descritiva.

O equilibrio numérico entre os grupos nao deve ser confundido com equivaléncia
substantiva. Como se demonstrara na Se¢ao 4.6, as proposigoes diferem sensivelmente quanto
ao objeto e ao grau de concretude, pois enquanto parte expressiva das formulagdes dos
servidores incide sobre a redistribuicdo de posicdes de poder, as proposi¢des da gestdo
concentram-se, majoritariamente, em acdes de sensibilizacdo, capacitacdo e comunicagao

institucional.

4.2 OS ARTEFATOS CULTURAIS EM PERSPECTIVA COMPARADA

Estabelecido o panorama quantitativo, esta secao examina os sete artefatos culturais um
aum, confrontando, em cada categoria, as percepcdes dos(as) servidores(as) autodeclarados(as)
pretos(as) e as dos(as) gestores(as). A exposi¢do parte da categoria de maior contraste entre 0s

grupos — os Mitos — por ser nela que se estabelece a chave interpretativa que as demais



87

desdobram; a partir dai, segue a ordem do livro de cddigos. Para cada categoria, articula-se a
leitura quantitativa da Se¢do 4.1 ao conteudo qualitativo dos trechos, mobilizando excertos
representativos das entrevistas, identificados pelo codigo do entrevistado e pela localizagao

temporal na gravacao.
4.2.1 Mitos (C01): a democracia racial e a meritocracia

A categoria Mitos reine as crengas e narrativas que, no plano dos artefatos verbais,
moldam a identidade institucional e explicam, ou naturalizam, a configuracdo racial do
Tribunal. E a categoria em que a distincia entre os dois grupos é maior: 17,5% das ocorréncias
entre os(as) gestores(as) contra 11,4% entre os(as) servidores(as) (Quadro 6). Dois mitos
organizam o conjunto: o da democracia racial, a crenca de que, na institui¢do, todos sdo tratados
igualmente e a cor ndo produz diferen¢a; e o da meritocracia, a crenca de que as posigdes sao
distribuidas exclusivamente segundo o mérito individual. No plano teoérico, ambos
operacionalizam, no discurso, o que Carneiro (2005) denomina dispositivo de racialidade, e
cumprem a funcdo ideologica que Almeida (2019) atribui a meritocracia, que € naturalizar a
desigualdade racial, apresentando como resultado de esfor¢o individual aquilo que é produto
de uma estrutura.

Conforme registrado na Se¢do 4.1, a codificagdo em COI abrange tanto a afirmagao
quanto a critica do mito, uma vez que ambos os movimentos incidem sobre o mesmo artefato.
Nesta se¢do, examina-se sobretudo a face afirmativa, dominante entre os gestores; a face critica,
que também comparece no polo gestor e inverte o sentido da categoria, ¢ retomada na Secao
4.3, ao se tratar da heterogeneidade desse polo.

Entre os gestores, 0 mito comparece, em primeiro lugar, como negagado categorica da
existéncia do racismo institucional, com frequéncia ancorada na experiéncia pessoal e na
antiguidade. “No tempo em que estou aqui, eu nunca vi ninguém ser tratado diferentemente,
quem quer que seja, por qualquer cor ou raga”, afirma G1 (02:09); no mesmo registro, G2
declara: “Nunca assisti a um problema de racismo no tribunal” (05:59). A negacao sustenta-se
na conversdo da experiéncia individual de ndo testemunho em prova de inexisténcia do
fendmeno, movimento que, ao reduzir o racismo ao ato explicito e visivel, torna invisivel sua
operacao institucional e velada.

A esse nucleo articula-se a afirmacdo da meritocracia, com a competéncia ou a
capacidade tomadas como critério unico de ascensao. Indagado se a meritocracia influenciaria

a presenga de negros na lideranca, G2 responde que “o que se avalia ¢ a capacidade” e atribui
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a sub-representagdo ao numero reduzido de servidores negros no quadro: “talvez o universo de
pessoas negras no tribunal seja um niimero muito menor de servidores, e por isso haja pouco a
ter destaque” (02:19). O dado da sub-representacdo €, assim, reconhecido, mas naturalizado:
constata-se que ha poucos negros sem que se indague por que ha poucos. E precisamente essa
operagdo, a desigualdade admitida e, no mesmo gesto, esvaziada de causa, que Almeida (2019)
identifica como o modo de funcionamento do racismo estrutural.

Uma terceira variante mobiliza a diversidade pontual como 4libi. Ao encerrar a
entrevista, G1 sintetiza: “Na politica do TRE, ja tivemos juizes de varias cores, promotores de
varias cores, desembargadores de varias cores [...]. Entdo, sinceramente, ndo vejo qualquer tipo
de discriminagdo aqui dentro” (15:30). A presenca de excegdes, poucas e visiveis, € convertida
em prova da harmonia racial do conjunto, num movimento em que a exce¢ao passa a confirmar
a regra que deveria contestar.

A forma mais elaborada do mito, contudo, ndo nega o racismo por ndo vé-lo, mas
argumenta contra a propria nomeagdao da questdo racial. Convidado a propor simbolos de

compromisso institucional com a equidade, G1 responde:

Nao sei dizer, até porque acho que, se colocamos esse tipo de coisa, ¢ a gente que esta
tendo preconceito ao mostrar. Quanto mais se bate nessa tecla, mais se mostra uma
possivel desigualdade. A partir do momento em que se acabar essa preocupacgdo, no
nivel em que estd, acho que fica tudo naturalizado. Quanto mais vocé destaca uma
coisa, mais chama aten¢@o para ela. Como, para mim, pessoalmente, ndo existe esse
tipo de diferenca, ndo vejo grande necessidade disso — para ndo se chamar atengéo e
nao acontecer o chamado efeito reverso. (G1, 14:36)

O argumento inverte a relagcdo entre nomeagao e problema: ndo € o racismo que produz
a desigualdade, mas o ato de nomea-lo que a criaria. Falar de raga seria, em si, o preconceito; o
siléncio, a via para a naturalizacdo. A defesa deliberada da n3o agdo para que fique tudo
naturalizado produz, no plano da gestdo, exatamente o siléncio que os servidores identificam
como tabu, categoria examinada adiante, e cuja fungdo € preservar a posicao de quem nao ¢
alvo do racismo. E o que Bento (2022) descreve como pacto narcisico da branquitude: o acordo
tacito que protege a autoimagem do grupo branco ao evitar o reconhecimento de seus
privilégios.

O mito assume ainda a forma da narrativa fundadora, que explica a composicao racial
recorrendo a ideia de mistura harmoniosa. G3 invoca “uma mistura que € intrinseca no nosso
povo, na formag¢ao do povo brasileiro, que aqui ¢ muito bem acolhida” (13:17) — a mesticagem
como identidade nacional que dispensaria a ag¢do afirmativa — ainda que, no mesmo trecho,
admita ndo haver registro de destaque a pessoas negras na memoria institucional. Noutro

momento, o0 mesmo gestor reconhece candidamente que a meritocracia formal jamais foi
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implementada, pois um regulamento que vinculasse as fun¢des ao mérito “nao foi para frente”,
mas preserva, ainda assim, a crenga meritocratica: “quem nao tem competéncia nao se sustenta’
(26:30). A crenga sobrevive ao desmentido dos proprios fatos que o gestor enuncia.

Nem todo o polo gestor, porém, afirma o mito. Em dois casos, a mesma categoria abriga
0 movimento inverso — a desconstru¢do explicita da meritocracia e o reconhecimento do
racismo estrutural — o que explica por que o percentual de CO1 entre os gestores ndo se traduz
integralmente em negacdo. Esse gradiente interno, que vai da negacdo categorica a lucidez
estrutural, constitui o objeto da Secao 4.3.

Entre os servidores pretos, a categoria comparece com sentido predominantemente
inverso: nao a afirmag¢do do mito, mas sua exposic¢ao critica. Onde a gestdo enuncia harmonia,
o servidor descreve o mito como discurso. S6 contrapde o “discurso interno de que realmente
existe uma igualdade” a constatacdo de que “o grande percentual dos cargos nao vai para as
pessoas pretas” (03:53). S1 nomeia a meritocracia como ideologia ativamente difundida, “o
olhar que se vende de meritocracia, em nosso pais, € um olhar que € percebido dentro também
da nossa instituicao” (05:21), valendo-se do verbo vender para descrever seu carater construido.
S3, por sua vez, inverte a premissa da pergunta, longe de afirmar a meritocracia, sustenta que
ela falta: “no tribunal como um todo eu vejo que falta inclusive a questdo da meritocracia”
(06:08).

Em S7, a critica alcan¢a sua formulagdo mais acabada, ao nomear ndo apenas o mito,

mas sua func¢ao:

Esse siléncio, essa ideia de que todos sdo iguais, ndo repercute na presenca de pessoas
pretas em cargos de lideranga. Essa auséncia de problemdatica — de discussdo, de
politicas especificas para evidenciar que ha diferenca de oportunidade e de
representatividade — ¢ trazida por essa ideia de meritocracia: “a pessoa esta ali por
mérito, ¢ todos sdo iguais”. Isso resulta na inércia diante da auséncia de
representatividade negra em postos de lideranga. (S7, 03:56)

O mito, nessa leitura, ndo ¢ apenas crenga, mas dispositivo: a afirmagdo de que todos
sdo iguais dispensa as politicas especificas e, ao dispensa-las, perpetua a sub-representagao que
elanega. A inércia diagnosticada por S7 € o correlato pratico, no polo servidor, da naturalizacao
pelo siléncio defendida por G1; os dois polos descrevem, de lados opostos, o mesmo
mecanismo.

Um unico caso, no polo servidor, adere ao mito em vez de expd-lo. Ao longo de toda a
entrevista, S2 descreve o ambiente como “normal”, declara ndo perceber discriminagao e atribui
as trajetorias ao mérito individual: “pra mim, € mais a questao da meritocracia mesmo” (03:53).

O movimento culmina, na proposic¢ao final, em uma autodescrigao:
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Eu sou péssima para essas coisas, para trazer solugdes [...]. Eu sou uma mulher negra
meio alienada nesse mundo, da nossa raga. Eu simplesmente vivo, eu vivo. Eu fico
até com vergonha de dizer isso! (S2, 21:42)

A adesdo de S2 ao mito meritocratico ndo € a posi¢ao confortavel de quem nao € atingido
pelo racismo, mas sua internalizagdo por parte de quem o é. A alienacdo que ela nomeia,
acompanhada de vergonha, ¢ o correlato subjetivo da democracia racial assumida como posi¢ao
de vida, o mito operado ndo do lugar do privilégio, mas do lugar do alvo. E a face mais aguda
da eficacia que Almeida (2019) e Bento (2022) atribuem ao racismo estrutural: sua capacidade
de se fazer crer, inclusive, por aqueles a quem subordina.

Vista em conjunto, a categoria Mitos confirma e qualifica a distribui¢do especular
anunciada na Sec¢do 4.1. No polo gestor, o mito ¢ majoritariamente afirmado pela negacao, pela
meritocracia, pela diversidade tomada como alibi, pela mesticagem e, em sua forma mais
sofisticada, pela recusa de nomear a questdo racial. No polo servidor, ¢ majoritariamente
exposto como discurso, ¢ sua fun¢do de naturalizar a auséncia de pessoas negras no poder ¢
enunciada com precisdo. A excecdo de S2 ndo infirma o padrao; antes, revela o alcance do mito,
que se sustenta tanto na adesao de quem dele se beneficia quanto na de quem por ele ¢ atingido.
E sobre esse pano de fundo, a crenga partilhada, ainda que assimetricamente, na harmonia e no

mérito, que se recortam as demais categorias, a comegar pelos Herdis.
4.2.2 Herois (C02): a branquitude das referéncias e a representatividade sem poder

A categoria Herdis retne as figuras, reais ou idealizadas, reconhecidas pela organizacao
como modelos de conduta e de sucesso, referéncias que sinalizam quem a instituicao valoriza
e projeta como exemplo. Diferentemente dos Mitos, sua distribui¢ao ¢ praticamente equivalente
entre os grupos: 11,7% das ocorréncias entre os gestores e 11,9% entre os servidores (Quadro
6). A simetria, contudo, ¢ enganosa. Ela recobre uma convergéncia quanto ao dado — as
referéncias nomeadas por ambos os grupos sao majoritariamente brancas — e uma divergéncia
quanto a sua leitura: o que os servidores nomeiam como exclusao, a gestdo, em sua maioria, 1€
como harmonia ou como mérito.

Solicitados a nomear suas referéncias institucionais, os servidores descrevem, com
notavel consisténcia, a branquitude dessas referéncias. S1 percorre a alta administragdo e as
chefias de areas estratégicas para concluir, sem hesitagdo, que o perfil ¢ “predominantemente,
¢ branca mesmo. Ai ndo tenho duavida” (13:30). O mesmo perfil reaparece em S4, que, ao
nomear trés referéncias, afirma que as “pessoas sio brancas” (06:59); em S5, cujo repertorio de

dirigentes e desembargadores lhe traz a mente, apenas, a cor “branca” (04:53); e em S3 que,
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diante da exposi¢ao de imagens no atrio do Tribunal, lembra-se de “uma pessoa negra”, mas
constata que “as que estdo representadas ali sao pessoas brancas” (12:01).
Em S7, essa constatagao recebe sua formulagao mais analitica. As referéncias ndo sao

brancas por acaso, coincidem com os ocupantes do poder, num circuito que se retroalimenta.

Com certeza, as referéncias sdo as pessoas que estdo no cargo de lideranca — elas
acessam esses postos por serem referéncias de sucesso; € uma coisa que se
retroalimenta, ciclica. No TRE, o secretariado, as coordenadorias, a propria diretoria-
geral, o presidente: tudo majoritariamente de pessoas nio negras. E esse conjunto que
representa o sucesso. (S7, 06:52)

A leitura desnaturaliza o reconhecimento: se ¢ referéncia quem lidera, e lidera quem ja
¢ tido como referéncia, o circulo reproduz indefinidamente o mesmo perfil racial no topo e
converte a branquitude da lideranca em imagem naturalizada do préprio sucesso. E a
materializa¢do, no plano dos artefatos verbais, do que Bento (2022) denomina pacto narcisico
da branquitude: as referéncias institucionais espelham e confirmam a autoimagem do grupo
dominante.

Do lado da gestdo, o dado se confirma, ainda que com maior variagdo. G3 nomeia trés
dirigentes e informa que “sdo brancas” (04:26); G4 aponta referéncias “brancos e pardos”
(02:02), sem mencao a pretos. Alguns gestores nomeiam referéncias de perfil misto: G1 cita
desembargadores de perfil branco e negro (03:01), e 0 mesmo ocorre no polo servidor com S6,
que aponta referéncias “branca, preta e parda”. E justamente S6, contudo, quem registra o limite
decisivo: sucesso ou integridade, para comportamento, ha referéncias negras; “em relagdo a
lideranga”, porém, “ndo consigo” nomear ninguém (11:09). A mistura racial das referéncias
detém-se, precisamente, diante dos cargos de lideranca.

Para os servidores, a branquitude das referéncias ndo ¢ dado neutro, mas forma de
desvalorizacdao. S5 nomeia 0 mecanismo: nao ha atos visiveis de desmerecimento, mas, “no
momento em que eu ndo os enxergo sendo valorizados”, instala-se uma “desvalorizacao
implicita” (05:35) — a invisibilidade como modo de desvalorizar. S1 acrescenta a face do
reconhecimento assimétrico: ao servidor negro exige-se estar “muito acima da média”, pois a
média ja ¢ lida como insuficiéncia (17:30). E S7 identifica o dispositivo institucional dessa
invisibilizag¢do, o organograma: como o produto do trabalho fica em nome da se¢do ou da
coordenadoria, o reconhecimento passa a depender do cargo e, quando ndo se ocupa a lideranca,
“o trabalho fica invisibilizado” (10:23). Como a lideranca ¢ branca, a invisibilizag¢do recai sobre
0S Negros.

Dessa leitura decorre a distingao que sintetiza a posicao dos servidores: a que separa a

representagio simbolica da redistribui¢io de poder. E S5 quem a formula, ao propor que o
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Tribunal altere obrigatoriamente a distribuicdo dos cargos de lideranga: “representatividade
sem poder ¢ apenas distribuicao de cor” (29:24). A frase nomeia o risco do tokenismo — uma
visibilidade que ndo toca a estrutura — e antecipa a diferenga de objeto entre as proposi¢des dos
dois grupos, retomada na Se¢do 4.6. O proprio S1 j& advertira que a visibilizagdo mal conduzida

pode converter-se em gesto paternalista:

Isso ¢ tdo sensivel, porque pode parecer somente aquilo de vamos divulgar o trabalho
feito por este grupo [...] como se fosse aquela concessdo do branco, né, a bondade [...]
como se fosse uma concessdo, um favor, né? [...] ndo ¢ um reconhecimento de fato.
(S1, 18:26)

A ressalva de S1 dialoga com a estrutura do favor descrita por Bento (2022): o
reconhecimento concedido como benevoléncia da branquitude reencena, no proprio gesto de
incluir, a assimetria que pretende corrigir.

A gestdo, diante da mesma branquitude das referéncias, tende a neutraliza-la. G1 admite
a sub-representacdo numeérica, mas a esvazia com o duplo movimento da igualdade de
oportunidades e do problema ja resolvido: os servidores negros “sempre tiveram as mesmas”
oportunidades e “hoje temos servidores negros ocupando cargos na alta administracao” (03:54).
G3 recorre a cegueira racial: “a gente ndo vé essa parte de ser negro, branco ou pardo” (06:16).
E G4 credita a valorizagdo a competéncia (03:11). A ndo observagdo da raga, apresentada como
isen¢do meritocratica, € justamente o que impede reconhecer a desigualdade que se tem diante
dos olhos.

Nem toda a gestdo, contudo, fecha o tema. G7 formula uma admissdo que a distingue
da suficiéncia afirmada por G1 e G2: o Tribunal “ndo tem mesmo essa preocupacao de associar
0 negro ao reconhecimento enquanto lideranca” (07:04). E, ao propor, explicita o paradoxo que

sustenta o siléncio:

De maneira geral, seriam a¢des afirmativas [...]. As vezes temos a preocupagio de,
nesses momentos de reconhecimento, ndo dar muita énfase a condi¢do de negro, para
que ndo seja discriminatério — porque, efetivamente, ainda ndo sabemos lidar com
tanta fluidez, ¢ um tema sensivel. Mas talvez possamos melhorar, direcionando
mesmo o reconhecimento do negro enquanto lideranca. (G7, 08:11)

O trecho nomeia, na propria voz da gestdo, o0 mecanismo descrito por Bento (2022):
evita-se falar de raca para nao discriminar, e ¢ essa evitacdo — o desconforto do ndo saber lidar
—que produz a invisibilizagdo. A diferenca em relagao a G1 ¢ que, aqui, o siléncio € reconhecido
como problema, e ndo como solugdo.

A divergéncia de leitura reflete-se nas proposicdes, cuja analise detida cabe a Secao 4.6.
Entre os servidores, incidem sobre o poder: S5 propde forgar institucionalmente a entrada de
negros em cargos de lideranca (06:35); S7, o acesso a chefias como condigdo de visibilidade.

Entre os gestores, concentram-se na comunicagdo e na sensibilizacdo — mais eventos, cursos €
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palestras (G4, 03:48) — quando ndo deslizam da pauta racial para a de género, como em G1 que,
indagado sobre agdes raciais, as situa numa ‘“nova perspectiva de valorizacdo de género”
(04:30).

Registre-se, por fim, que dois gestores destoam do polo: G5 nomeia referéncias cujo
perfil enuncia comec¢ando por “negros, pardos e brancos” (04:40) e relata trajetoria prévia em
comité de género e raga; G6 admite nao conhecer a estatistica racial, mas defende politicas para
que negros ocupem cargos de lideranca e relata um processo pessoal de letramento (03:30).
Esse gradiente interno ¢ retomado na Secao 4.3.

Vista em conjunto, a categoria Herdis alcanga, por via distinta da dos Mitos, 0 mesmo
achado. Se nos Mitos a assimetria era de frequéncia, com a gestao afirmando a crenca, aqui a
frequéncia ¢ simétrica, mas o dado ¢ compartilhado: as referéncias institucionais sao brancas, e
ambos os grupos o reconhecem. O que os separa ¢ a leitura — exclusdo, para os servidores;
harmonia ou mérito, para a maioria da gestdo — e, sobretudo, a introducdo de um tema que os
Mitos ainda nao tocavam: o do poder. A tese de S5, de que representatividade sem poder €
apenas distribuicdo de cor, desloca a discussao da crenga para a estrutura. Resta, entdo,
perguntar por que a desigualdade que dai decorre ndo ¢ nomeada no cotidiano institucional —

questdo que a categoria seguinte, a dos Tabus, enfrenta diretamente.
4.2.3 Tabus (C03): o siléncio institucional e o custo de rompé-lo

A categoria Tabus retine as zonas de siléncio, evitagdo e ndo-dito que orientam o
comportamento ao demarcar aquilo de que ndo se fala. Se os Mitos afirmam a harmonia, os
Tabus registram o que essa harmonia exige para se sustentar: que a desigualdade racial nao seja
nomeada. Nao por acaso, ¢ a categoria que inverte, em magnitude semelhante, a assimetria dos
Mitos: retine 16,4% das ocorréncias entre os servidores e apenas 9,4% entre os gestores (Quadro
6). O siléncio é, sobretudo, um dado percebido de dentro, por quem o vivencia. No plano
tedrico, ele materializa o modo como o racismo institucional opera sem nomeagdo explicita
(Almeida, 2019) e cumpre a funcao que Bento (2022) atribui ao pacto narcisico da branquitude:
proteger, pelo nao-dito, a posicao do grupo que ndo ¢ alvo do racismo.

Os servidores descrevem esse siléncio com precisdo. S1 abre a entrevista caracterizando
a diferenca de tratamento como ‘“bastante velada, bastante sutil”, mas real — “Ha a diferenca,
sim” (03:44). S7 ¢ categérico: “E um tema silenciado” (13:07). E S3 descreve a forma mais

acabada da evitagdo — o tema nao circula, é tratado como inexistente:

Eu ndo vejo esse tipo de conversa entre os servidores. Nunca participei, nunca vi. Nao
¢ um assunto que ¢ tratado entre as pessoas. E como se ndo existisse, ¢ como se
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racismo nao existisse — como se as pessoas nao vissem, nao se importassem ou nao
soubessem. E um assunto que ndo vem a pauta, talvez porque a maioria dos colegas
seja branca, entdo ndo pensam em tratar do assunto. (S3, 17:10)

A observagdo de S3 ¢ decisiva porque vincula o siléncio a composi¢do racial: o tema
ndo vem a pauta porque a maioria que compde o cotidiano institucional ndo € atingida por ele.
E a operagdo do pacto narcisico da branquitude (Bento, 2022) no plano da conversa: o nio-dito
nao resulta de proibicao formal, mas da posi¢ao de quem, nao sendo alvo, ndo vé necessidade
de nomear. Quando o tema aparece, restringe-se a espacos periféricos — eventos € cursos — que
os proprios servidores descrevem como “pouco divulgadas e pouco frequentadas” (S4, 10:06)
e que existem, segundo S7, como “exigéncias institucionais e legais” (13:07), e ndo como
conversa cotidiana.

O siléncio, contudo, ndo ¢ apenas auséncia de fala, opera também sobre atos concretos
que ndo se nomeiam como racismo. S1 relata o episddio de ter sido o Unico gestor ndo
apresentado a uma autoridade em ocasiao formal — “Apresentou a todos, mas esqueceu de mim”
(24:25) — um incidente que ninguém verbaliza, mas que ele e uma testemunha registram. A
mesma operagdo recai sobre os trabalhadores terceirizados negros, “invisiveis ali”,
cumprimentados “por formalidade” (39:40), e sobre a seletividade dos convites que S6 observa,
quando “algumas pessoas sequer sdo chamadas” a certos encontros (19:07). Mesmo as acdes
de formacao podem reativar o tabu: S1 registra que um curso institucional sobre o tema gerou
o oposto do pretendido, pois “o que nao faltou foi piada sobre isso” (01:20:30) — a
desqualificacdo como forma ativa de silenciamento. Do lado da gestdo, G4 admite a mesma
face velada ao reconhecer “aquelas brincadeiras” (05:18), ainda que a neutralize em seguida
com a convivéncia.

No limite, o siléncio incide sobre o proprio critério de competéncia. Ao narrar seu
processo de tomada de consciéncia racial, S1 reconhece um “favorecimento velado” na
avalia¢do do mérito: “aos olhos da maioria, aquela pessoa branca ela ¢ muito mais competente”
(01:01:30). A branquitude naturalizada como referéncia de competéncia, que Almeida (2019)
descreve como um dos mecanismos centrais do racismo estrutural, opera precisamente porque
nao ¢ dita.

Nomear esse siléncio tem um custo, e sao os servidores que o pagam. S1 descreve o

desgaste de decidir, a cada situacdo, se fala ou se cala:

Eu vejo que as pessoas silenciam ¢ fingem que ndo viram comentarios usando
expressdes racistas em ambientes mais abertos. Eu confesso que em alguns momentos
eu prefiro calar e me ausentar. [...] Cansa [...]. Ainda acontece muito de fingir que ndo
viu. De velar mesmo, de silenciar. (S1, 25:30)
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O trecho expde as duas faces do tabu: (i) o silenciamento coletivo dos que testemunham
e “fingem que ndo viram”, e (ii) o desgaste de quem, sendo alvo, pondera o preco de nomear, o
receio de ser reduzido a queixa e a exaustdo de reincidir no assunto. Esse custo tem também um
efeito coletivo: S6 observa que os servidores negros permanecem dispersos, evitando “vestir a
camisa de preto”, e recorre a imagem do feixe de lenha, em que o graveto separado se parte
com facilidade (30:22). O auto silenciamento enfraquece a solidariedade racial, o que S7, ao

fim de sua entrevista, nomeia como desarticulagao diretamente produzida pelo siléncio.

Acho que ¢ enfraquecido totalmente. Ha muita desarticulagdo. Ha um siléncio
promovido com o mito da democracia racial. Ndo vejo muito essa mobilizacdo com
essa proposta. Existem esfor¢os mais individuais, quando existem — sdo situagdes
isoladas. (S7, 44:49)

A formulagdo de S7 fecha o circuito entre as duas categorias: o mito da democracia
racial (CO1) e o siléncio (C03) ndo sdo fendmenos independentes, mas as duas faces de uma
mesma operacao, a crenca de que todos sdo iguais produz e legitima o ndo-dito, que por sua vez
desarticula qualquer mobilizacao capaz de desmenti-la. O tabu ¢ o avesso do mito.

Ha, por fim, um plano em que o siléncio se torna disputa concreta: o dos canais de
dentncia e acolhimento. Aqui, 0 mesmo instrumento recebe leituras opostas conforme a posi¢ao
de quem fala. Para os servidores, os canais existentes sdo inibidores. S3 resume a distancia entre
anorma e a pratica: “No papel € muito bonitinho: tem ouvidoria, tem Psicologia”, mas reportar-
se a colegas deixa a pessoa “sem saber se pode confiar no colega” (20:47). Dai as propostas de
S4, S6 e outros por canais anonimos e pela publicizagcdo dos casos sem exposi¢ao das vitimas.
S6, que relata ter sido ela propria vitima de assédio moral silenciado, defende que ¢ preciso
“dar ciéncia” das situag¢des para romper o ciclo em que ninguém sabe (56:20).

A gestdo, diante dos mesmos canais, tende a apresenta-los como suficientes. G1
enumera a ouvidoria e a comissao de servidores, que “pode ser procurada e instada a qualquer
momento” (05:29); G3 considera a estrutura existente bastante e recusa a ideia de “chamar mais
aten¢do” (10:21), variante branda do argumento do efeito reverso examinado nos Mitos; e G2
adota postura reativa, para quem, surgindo demanda, o tribunal “ndo teria nenhuma regra
diferente” (07:04). O mesmo canal ¢, para a gestdo, prova de abertura; para o servidor,
formalidade que inibe. A leitura especular, ja observada nos Mitos e nos Herdis, reaparece agora
no terreno dos instrumentos.

Nem toda a gestdo, porém, se fecha ao tema. G7 conhece os canais em detalhe, mas
admite que falta ao tribunal “uma divulgagdo satisfatoria” deles (12:49), e reconhece que a
discussao sobre o tema ainda ¢ “rasa” (09:43); G4 admite que, antes da indu¢ao do CNJ, havia

vitimas de racismo e assédio e “nada acontecia” (10:39); e G5 rompe com o padrdo ao afirmar
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que “existe muita discriminagdo ainda”, sobretudo na linguagem, em que “pecamos nas
palavras” (16:28). Essas frestas, que reconhecem o siléncio em vez de nega-lo, integram o
gradiente interno do polo gestor analisado na Secdo 4.3.

Vista em conjunto, a categoria Tabus € o correlato servidor da categoria Mitos: onde a
gestdao afirma a harmonia, o servidor registra o siléncio que a sustenta. A assimetria invertida
das frequéncias ndo ¢, portanto, um dado meramente numérico, exprime posi¢des
estruturalmente distintas diante do mesmo objeto: quem ndo ¢ alvo do racismo ndo vé o que
calar; quem o ¢, cala a um custo. E o debate sobre os canais mostra que o siléncio ndo ¢ simples
auséncia, mas arranjo institucional ativo, lido como suficiéncia por um polo e como inibi¢ao
por outro. Se os Tabus dizem respeito ao que a instituicdo nao conta sobre si mesma no presente,
resta examinar o que ela conta, as narrativas que preserva € transmite sobre sua propria

trajetoria. E o objeto da categoria seguinte, a das Estdrias.
4.2.4 Estorias (C04): a memoria ausente e o apagamento da trajetoria negra

A categoria Estorias retine as narrativas — trajetorias, feitos e memorias verificaveis —
que a instituicdo preserva e transmite como exemplos. Distingue-se dos Mitos, que operam
sobre eventos imaginados: aqui estd em jogo o que o Tribunal efetivamente conta sobre a sua
propria historia. Sua distribui¢do ¢ novamente simétrica: 9,0% das ocorréncias entre os
servidores e 8,8% entre os gestores (Quadro 6). Mas o dado dominante, nesta categoria, nao ¢
uma narrativa, e sim a sua auséncia: ambos os grupos reconhecem que o Tribunal quase nao
guarda memoria de trajetorias. E essa auséncia, longe de ser neutra, opera como apagamento, a
dimensao narrativa do que Carneiro (2005) descreve como dispositivo de racialidade.

A constatacao da falta de memoria € largamente compartilhada. S3 ¢ taxativa — “Nao
tem memoria” — e, com honestidade metodologicamente relevante, ressalva que a lacuna ¢
geral: “nem com negros nem com brancos” (25:20). S4 reconhece a existéncia de um centro de
memoria que nunca visitou e de destaques a presidentes cujo critério de escolha “ndo sei qual
foi” (17:00). Do lado da gestdo, a percepcao converge: G1 nunca presenciou “conversa sobre
trajetoria de servidores” (06:21); G6 ndo vé visibilidade “nem de pretos nem de brancos”
(11:14) e observa que o que efetivamente se registra sdo “os processos de trabalho” (13:49),
nao as pessoas; e G7 atribui a lacuna a uma caréncia geral, pois o Tribunal “ndo tem essa cultura
de eternizar” (14:50). Quando existe, a narrativa € informal — o “saudosismo” entre colegas que
S3 distingue da memoria institucional (23:11) — e concentra-se no rito da aposentadoria,

contada, segundo S7, “de uma perspectiva familiar” (18:05).
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A leitura decisiva, porém, ¢ a que desnaturaliza essa auséncia. S5 mostra que a memoria
de trajetoria, ao celebrar quem ocupou o poder e permaneceu longos anos na casa, produz um

recorte racial que ndo se nomeia:

Nao vejo esse recorte racial nesse tipo de contag@o de histérias. Mas, como disse antes,
para mim, fica um recorte branco, porque a lideranca e os cargos de poder estdo
diretamente ligados a pessoas brancas. (S5, 09:27)

A observacao expde 0 mecanismo: a leitura da gestao — “nem de pretos nem de brancos”
—universaliza a auséncia e, ao fazé-lo, dissolve o recorte que os servidores identificam. Numa
instituicao cujo topo ¢ branco, uma memdria organizada em torno do poder €, sem que se diga,
uma memoria da branquitude. O apagamento opera, como assinala Carneiro (2005), justamente
por ndo se nomear: ndo hd proibi¢do de contar a trajetoria negra; ha uma memoria cuja
gramatica, ao premiar a permanéncia no poder, ja a exclui de antemao.

Quando o servidor negro chega a figurar na narrativa, o sinal se inverte. S1 observa que,
nas poucas historias em que aparecem pessoas negras, elas surgem associadas ao conflito ou a
falha, ao passo que as historias de enaltecimento nao lhe vém a memoria: relata o caso de um
chamado técnico malsucedido em que “essa pessoa negra seria a pessoa que falhou”, para em
seguida esforgar-se, sem éxito, por lembrar alguma narrativa de exaltagdo (32:00). A assimetria
entre a falha, facilmente recordada, e o mérito, que ndo se lembra, ¢ ela propria o dado — uma
forma de epistemicidio narrativo (Carneiro, 2005) que retém do sujeito negro apenas o negativo.

A forma mais aguda dessa narragdo diferencial aparece em S7, que relata a despedida

do unico servidor negro que testemunhou, conduzida em registro distinto do das demais:

[Foi] contada trazendo um aspecto mais sexualizado e cdmico — piadinhas de aspecto
sexual, algo que foge do padrdo e ndo se vé em outras aposentadorias. [...] Quando foi
o servidor negro, virou um ambiente alegre, descontraido, ¢ perdeu o aspecto
institucional. A gente pensa que pode ser positivo, mas sabe que ¢ uma forma de
produzir diminui¢do, até desumanizagdo, ao trazer os aspectos mais baixos e
grosseiros da vivéncia humana. (S7, 19:24)

O mesmo rito que narra o servidor branco pela “contribuicdo” e pela constru¢dao de um
ambiente de trabalho produtivo narra o servidor negro pelo comico e pelo sexual. Nao se trata,
aqui, de apagamento, mas de seu complemento, a presenga admitida sob a forma da diminuigao.
O proprio entrevistado teoriza o gesto como “desumaniza¢do”, a redugdo do corpo negro ao
registro do riso e do baixo corporal, operagdo que Mbembe (2016) situa no nticleo da relagao
colonial com o corpo do outro. Entre o esquecimento das trajetdrias positivas e a lembranga
degradante, a memoria institucional realiza, por vias opostas, 0 mesmo efeito.

A auséncia, contudo, ndo ¢ absoluta, e ¢ um gestor quem melhor o demonstra. Na

memoria afetiva de G5, as figuras mais lembradas sdo, justamente, negras:



98

Nao ougo muitas histdrias dos que passaram por aqui; posso falar dos que vivenciei.
[...] Sao as duas pessoas mais lembradas [...] sdo negros — sdo os mais lembrados.
(G5, 12:53)

O contraste ¢ instrutivo. Na memoria informal e afetiva — a dos vinculos vividos — o
servidor negro pode ocupar o centro; ¢ na memoria formal, institucionalizada, que ele
desaparece. G5 registra, alids, que essa memoria formal “estd sendo comecada agora”, em
trabalho conduzido pelo centro de memoria, com a expectativa de que negros venham a integra-
la (15:28), ou seja, expectativa, e ndo constatacdo. G4, por sua vez, cita um Contador negro de
longa trajetdria técnica (09:42). A presenca existe, portanto, dispersa e informal; o que falta ¢
a sua conversao em narrativa institucional — precisamente o registro que, segundo G6, o
Tribunal ainda nao faz.

Registre-se, por fim, que a categoria abriga também admissdes e aberturas no polo
gestor: G4 reconhece com franqueza a existéncia de trajetdrias feitas por vinculo politico — os
“servidores do sistema” (07:47) — e G6 e G7 relatam processos pessoais de letramento, este
ultimo distinguindo o antirracismo da mera cortesia ao observar que, antes, “nao ser racista era
apenas ser educado” (16:24). Tais aberturas, que qualificam o polo gestor, sdo retomadas na
Secdo 4.3; as propostas de construcao de narrativas, na Sec¢do 4.6.

Vista em conjunto, a categoria Estorias alcanga, por uma terceira via, o achado ja
desenhado nas anteriores. Se os Herois revelavam um pantedo presente, porém branco, as
Estorias revelam uma memoria ausente, cuja propria auséncia apaga a trajetoria negra e, quando
ndo a apaga, a diminui. O déficit de memoria, reconhecido pelos dois grupos, ¢ lido pela gestao
como neutralidade — “nem pretos nem brancos” — e pelos servidores como recorte racial. A
contra-memoria afetiva de G5 mostra que a presenga negra existe, mas ndo institucionalizada.
Encerra-se, com esta, a analise dos quatro artefatos verbais; a exposicao passa, a seguir, ao
plano comportamental, examinando as praticas e cerimoOnias que constituem a categoria dos

Ritos.
4.2.5 Ritos (C05): a conformidade performatica e a neutralidade que invisibiliza

A categoria Ritos retine as atividades planejadas e institucionalmente reconhecidas —
cursos, eventos, cerimonias, ambientacdes e confraternizagdes — que expressam, no plano
comportamental, a cultura organizacional. E a categoria mais frequente do corpus, com 19,9%
das ocorréncias entre os gestores e 19,4% entre os servidores (Quadro 6). Aqui, diferentemente
dos Tabus, a institui¢do age: héa eventos, capacitacdes e comemoracdes sobre a tematica racial.

A questdo que a analise coloca ndo ¢, portanto, se o Tribunal atua, mas qual ¢ a natureza dessa
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atuagdo — e a resposta, no plano dos ritos, materializa a dimensao pratica do que Carneiro (2005)
denomina dispositivo de racialidade.

O primeiro traco dessa atuagdo ¢ a conformidade. As acdes que tematizam a raca
existem, mas sdo percebidas como induzidas de fora, € ndo como iniciativa propria. S1 suspeita
que a maioria delas seja “mais provocagdo do CNJ”, decorrente de “determinagdo legal”
(45:30), e S6 observa que os eventos “vém em razao de cumprir determinagao” do Conselho
Nacional de Justica, pois “antes ndo tinha” (37:24). O diagnoéstico € confirmado pela propria
gestdo, que credita ao Conselho a superacao de um estado anterior de exclusdo: G3 reconhece
que, anos atras, “estariamos ilhados”, em situagdo de “apartheid” (36:54) — admissdo que
qualifica o polo gestor e ¢ retomada na Secao 4.3.

O segundo trago ¢ a pontualidade. As agdes concentram-se em datas comemorativas e
ndo se convertem em rotina. S1 critica as “praticas isoladas” — o Dia da Consciéncia Negra, a
semana da consciéncia — que, sem continuidade, “acaba morrendo” (10:20). A baixa adesdo
confirma a marginalidade: S4 recorda uma palestra da Semana da Consciéncia Negra em que
“o0 auditdrio estava vazio” (23:05). E, quando ocorrem, os eventos raciais sao frequentemente
“conduzidos por pessoas de pele preta” (S6, 37:24) — o trabalho antirracista recai sobre os
proprios racializados. S5 sintetiza o efeito: o Tribunal permanece “nesse lugar da conversa e do
diagndstico” e “precisa dar um passo a mais” (07:37) — a reflexdo que substitui a agdo.

E, contudo, em dois ritos especificos que o padrio se revela com maior nitidez: o de
integragao e o de refor¢o. Quanto ao rito de integragdo — a ambientagao dos novos servidores —
servidores e gestores convergem no diagnostico factual: a socializagdo € técnica e ndo incorpora
a dimensao racial. Os servidores a descrevem como “muito técnica” (S3, 29:48), reduzida ao
lema “somos todos iguais, ndo tem diferenga nenhuma” (S7, 29:31); e a gestdo confirma o
conteudo, pois G3 relata que a ambientagdo cobre “LGPD, seguranca organica e cibernética” e
ética, mas, quanto a dimensao racial, “desconheco” (19:30). A diferenca esta na leitura: onde o

servidor v€ auséncia, o gestor vé virtude. G1 converte a neutralidade em principio antirracista:

Se, quando chegam servidores novos — alguns brancos e alguns negros —, déssemos
uma conotagdo diferente a um ou outro por ser negro, ai ¢ que eu acreditaria haver
preconceito. [...] Eu, pessoalmente, nunca vejo a pessoa pela cor da pele, pela altura
ou pela beleza — vejo pela energia, por aquilo que posso aprender ou ensinar. Para
mim, ¢ indiferente. (G1, 09:50)

A formulacdo inverte a légica: marcar a raga seria o preconceito; ignora-la, a isengao.
Mas a nao observacao da cor, num rito que socializa o servidor na cultura da casa, apenas
reproduz o “somos todos iguais” no proprio momento de entrada, deixando intacta a

desigualdade que se recusa a nomear.
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O rito de refor¢o — as premiagdes, homenagens e cerimdnias — expde 0 mesmo
mecanismo em sua face mais visivel. Para os servidores, a premiacdo neutra, num corpo
majoritariamente branco, invisibiliza. S5 formula o principio: “a inagdo, para mim, ¢ uma forma
de invisibilizacdo” (16:24); e S3 mostra a aritmética do apagamento, pois, “por légica
percentual”, qualquer premiagdo, num tribunal branco, termina “contemplando
majoritariamente brancos” (30:50). S1 oferece a evidéncia mais concreta, ao observar o

protagonismo branco mesmo nos eventos de género:

Eu cansei de ver, em varios eventos ligados a questao da mulher, a questdo de género,
majoritariamente mulheres brancas. [...] Mas como assim? 65% do tribunal ¢ de
pessoas negras. [...] Vocé vé o niimero pouquissimo expressivo de mulheres negras
ali [...]. A representagdo deveria ser ao contrario, deveria ter muito mais mulheres
negras ali do que mulheres brancas. (S1, 48:30)

O rito que se pretende neutro fotografa, no entanto, a branquitude. E, mais uma vez, a
gestdao 1€ a mesma cena como mérito: os servidores sdo contemplados “pelo sucesso,
independentemente da cor” (G2, 10:41), “pelo trabalho desenvolvido” (G6, 17:59),
“independentemente de o servidor ser branco ou preto” (G7, 18:57). G1 chega a contestar a
propria premissa da pergunta, afirmando que reconhecer invisibilizagdo “teria que partir da
premissa” de que ha preconceito, o que nega (09:18). A premiagdo cega a cor, num quadro
desigual, ndo ¢ neutra: reproduz o padrdo que diz ignorar (Almeida, 2019).

Nem toda a leitura servidora, contudo, ¢ simples. S6 introduz uma tensao ausente das
demais entrevistas — a de que a propria visibilidade racial pode voltar-se contra quem pretende

valorizar:

Ao aumentar a frequéncia desse tipo de evento, vocé também segrega — ¢ uma
valorizagdo que segrega. Acho que nessas comissdes deveria colocar também pessoas
pretas [...], ter um percentual de pessoas pretas. (S6, 42:35)

O duplo vinculo € preciso: a visibilidade que reconhece pode também marcar e isolar,
convertendo-se em tokenismo. S6 o resolve, ainda assim, em favor da agdo estrutural — a
presenga de pessoas pretas nas comissoes, nos moldes da politica de género induzida pelo CNJ
— distinguindo a valorizagio que redistribui daquela que apenas exibe. E a mesma distingdo, no
plano dos ritos, que S5 formulara a respeito dos Herois: entre representar e ter poder.

O polo gestor, por fim, exibe nesta categoria o seu gradiente mais amplo. Em um
extremo, a complacéncia: G2 declina propor qualquer coisa, pois considera o que ja se faz
“extremamente suficiente” (11:28), e G1 localiza o preconceito no individuo que o tem
“enraizado em si” (10:39), eximindo a institui¢do. No outro, a autocritica ¢ o letramento: G4
reconhece que, apesar das cotas, ainda entram “muito poucos negros” € que a institui¢ao “pode

agregar muito mais” (12:45); e G7 relata que um curso de combate ao racismo mudou o seu
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olhar “inclusive nos nas rotinas que executo” (34:17), a0 mesmo tempo que admite, autocritico,
faltar ao Tribunal uma “politica afirmativa permanente” (17:43). Esse gradiente, e as propostas
de pertencimento que dele emergem, sdo desenvolvidos nas Secdes 4.3 ¢ 4.6.

Vista em conjunto, a categoria Ritos confirma o padrdo no plano da pratica e o
especifica. Onde os Tabus mostravam o siléncio, os Ritos mostram a a¢do, mas uma agao
performatica, induzida de fora, pontual, sustentada pelos proprios racializados e detida na
conversa que nao se converte em mudanca. E os dois ritos que se pretendem neutros, o de
integracdo e o de reforco, reencenam no comportamento a mesma cegueira racial que os Mitos
afirmam como crenga e os Tabus protegem como siléncio, lida pela gestdo como harmonia e
mérito, € pelos servidores como invisibilizagdo. Ao mesmo tempo, ¢ aqui que o polo gestor
mais se diferencia, alcangando, em alguns casos, um letramento que toca a propria pratica
decisoria. Encerrado o exame do plano comportamental, a exposi¢do passa a categoria macro

dos artefatos fisicos, em que a institui¢do inscreve sua posi¢ao em Normas e Simbolos.
4.2.6 Normas (C06): a norma externa e o hiato entre o formal e o efetivo

A categoria Normas retine as regras escritas — resolugdes, portarias, codigos de conduta,
critérios de progressao e sancoes — que definem o comportamento esperado, aceito e sancionado
pela organizagdo. E a primeira categoria do plano fisico e materializa, de modo formal, a
posicao institucional sobre a questdo racial. Sua distribui¢do ¢ novamente proxima da simetria:
18,1% das ocorréncias entre os gestores e 15,4% entre os servidores (Quadro 6). A pergunta
que a categoria coloca ¢ direta: a instituicdo inscreve em suas regras uma posi¢ao antirracista?
A resposta desloca, de modo significativo, os termos da analise, pois € aqui que os dois polos
mais se aproximam, nao na avaliagao, mas na descri¢ao dos fatos.

O primeiro achado ¢ que a norma existe, mas ¢ externa. O aparato normativo que trata
da questdo racial ¢ o do Conselho Nacional de Justiga — o protocolo de equidade racial, a
resolucao sobre assédio e discriminagdo, as cotas de ingresso — € ndo uma producao propria do
Tribunal. S1 o formula com precisdo: reconhece “esse protocolo do CNJ” e a comissao de
enfrentamento ao assédio, mas, quanto a “normatizacdo interna ao tribunal”, afirma “nao tenho
conhecimento” (58:03). A gestao confirma o quadro: o instrumento que se invoca ¢ a comissao
de assédio, que, nas palavras de G1, apenas “resvala” em “qualquer tipo de discriminagdo”
(11:25) — ndo ha instrumento racialmente dedicado, apenas um genérico que a tangencia; e G6

e G7 localizam o normativo no CNJ e na comissao, sem identificar norma interna especifica.
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Do lado dos servidores, esse desconhecimento assume uma forma recorrente e
reveladora: presume-se que a norma exista, mas ndo se a conhece — ¢ a lacuna ¢ atribuida a si
mesmo. “A falha ¢ minha”, diz S2 (14:33); “sei que tem, mas nao conhe¢o”, repete S3 (37:42);
“me sinto mal porque ¢ capaz de ter, e eu ndo saber”, confessa S4 (26:57). Essa
autoculpabilizacdo desloca para o servidor a responsabilidade por uma opacidade que ¢
institucional, motivo transversal retomado na Secao 4.4. E revela um limiar de percepgao, como
observa S2, “se fosse alguma coisa explicita, eu talvez saberia” (15:10), apenas o racismo
explicito seria reconhecivel, ao passo que o racismo institucional, que opera sem nomeacao
(Almeida, 2019; Bento, 2022), permanece abaixo desse limiar.

O segundo achado recai sobre os critérios de progressao, e aqui a convergéncia factual
¢ ampla: as normas de carreira ndo adotam qualquer critério de equidade racial. Os servidores
afirmam que a progressao opera “como se todos fossem da mesma cor” (S6, 46:14) e os gestores
confirmam, lendo a auséncia de recorte como igualdade: os critérios sdo “iguais para todos”
(G1, 11:50), “todos sao iguais” (G3, 24:44). A divergéncia esta, mais uma vez, na leitura. S3

oferece a formulacao mais aguda dessa diferenca:

A promogao na carreira ndo considera equidade racial — e falo da promocao prevista
em lei, que ¢ igual pra todo mundo. [...] O tribunal ainda estd na fase do “deixa eu
mostrar que aqui tem negros”, mas ndo passou para a fase do “deixa eu dar as
oportunidades para os negros”. (S3, 38:24)

A igualdade formal — “igual pra todo mundo” — mascara a auséncia de equidade
substantiva (Almeida, 2019), e a disting@o entre a “fase de mostrar” e a “fase de oportunizar”
nomeia com exatiddo a diferenga, j& identificada nos Herdis e nos Ritos, entre a
representatividade-vitrine e a redistribuicdo de poder. S5 acrescenta o mecanismo: além da
progressdo automatica, por lei, hd uma “ascensdo impulsionada”, discricionaria, dependente
das liderangas, que reproduz o padrdo a menos que se aja deliberadamente. E ainda vai além ao
afirmar que se houver de ser criada uma politica afirmativa de género, que se considerem as
mulheres negras — “sendo sobem s6 as mulheres brancas” (20:02), observagao que reintroduz
o recorte interseccional.

E notavel que a propria gestdo confirme a lacuna em relagio as oportunidades internas,
nas nomeagdes discricionarias: G7 distingue com precisdo o ingresso, onde had cotas, da
ascensao interna, para a qual, quanto a critérios de equidade racial, “eu desconhego™ (24:43).

O mesmo se passa com as sangdes: nao ha instrumento racial especifico, ¢ ambos os
polos o registram. Gl admite que “ndo existe san¢do especifica para preconceito racial”,
remetendo ao codigo de ética genérico (12:11), e G2 considera que a comissdo de ética, que “se

refere a tudo”, € “suficiente” (13:28). Os servidores, por sua vez, desconhecem se tais sangoes
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existem. A convergéncia sobre o fato, a inexisténcia de norma racial dedicada, ¢, portanto,
quase completa; o que separa os polos ¢ a avaliacdo: para a gestdo complacente, a auséncia ndo
¢ problema; para os servidores, ¢ a medida do siléncio normativo.

E no terceiro achado, porém, que a categoria produz seu resultado mais expressivo: a
distancia entre a presenca formal da norma e a sua aplicacdo efetiva. E, pela primeira vez no
corpus, servidores e gestores convergem também no diagnostico. Do lado servidor, S5 sustenta
que a norma “fica no campo da preocupacao e da literalidade” e “nao sai disso” (19:02). Do

lado gestor, G6 formula a mesma tese com todas as letras:

Acredito que ndo ¢ falta de norma — a comissdo que trata do assunto, os normativos
do CNIJ, hoje sdo bem claros. O que falta ndo é norma; o que falta ¢ pratica e
conhecimento [...]. Ndo adianta fazer mil normas e as coisas nao acontecerem. (G6,
24:03)

A convergéncia € significativa: o problema ndo estaria no texto, mas na sua efetivacao.
Ela ¢ reforcada por uma admissao candente de G3, que reconhece haver comités e comissoes
criados “somente para pontuar no prémio CNJ de Qualidade” (23:04) — a conformidade
performatica ja identificada nos Ritos, agora confessada, de dentro da gestdo, a respeito das
proprias estruturas normativas. A norma, como o rito, pode existir na forma de cumprimento
sem efeito. Note-se, contudo, que essa convergéncia diagnostica convive com a complacéncia
de parte do polo gestor: para G3, j& ha “normas até demais” e ndo caberia “criar mais” (30:37)
— leitura que, ao alegar excesso, dispensa a institui¢do de suprir a lacuna que os servidores
apontam.

O plano propositivo divide-se por énfase, mas volta a convergir em seu ponto mais alto.
Os servidores propdem normas redistributivas: cotas “para oportunidades na carreira” (S3,
41:21), uma politica interna de acesso a cargos de lideranca (S7, 42:31) e a constru¢do de um
protocolo préprio, participativo e com indicadores — “vamos fazer o nosso”, propde Sl
(01:24:26). E o polo gestor de maior letramento vai ao encontro dessa demanda: G4 afirma
haver “maturidade para elaborar” portarias e resolugdes (20:53) e que “ndo adianta ter so a
comissdo”, sendo o enfrentamento um “dever de todos” os gestores (25:17); G6 propde um
plano de acdo com metas e responsaveis (31:08); e G7 formula a proposta mais afirmativa de

todo o polo gestor:

Do mesmo jeito que existem as cotas de ingresso no concurso, [poderiamos]
possibilitar que alguns cargos também sejam ocupados observando a equidade racial
[...]. Que a gente ndo fique em narrativas, em discurso, apenas discurso de combate
ao racismo, porque esse ¢ um espago de fala muito confortavel. Mas que a gente crie
acdes mais afirmativas, no sentido de possibilitar que pessoas negras ocupem
efetivamente cargos de lideranca. (G7, 26:18)
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A proposta de G7, acdo afirmativa na ascensdo, € ndo apenas no ingresso, tomando por
modelo a politica de equidade de género que atribui a ministra Carmen Lucia, com a autocritica
ao “discurso confortavel” que se detém “em narrativas”, ¢ a posi¢do gestora mais proxima da
reivindicagio dos servidores por redistribuigdo de poder (S3, S5, S7). E, no registro da norma,
a versao gestora do “reflexdo sem acao” formulado nos Ritos, agora convertida em proposic¢ao.
Esse encontro, no apice do gradiente gestor, ¢ desenvolvido na Secdo 4.3, e as proposigoes
normativas, consolidadas na Sec¢ao 4.6.

Vista em conjunto, a categoria Normas modifica o desenho tragado pelas categorias
verbais. No plano das regras, os dois polos convergem nos fatos, a norma interna especifica
inexiste, o aparato ¢ do CNJ, a progressao ¢ neutra em relagdo a raca, a san¢ao ¢ genérica, €, no
ponto mais notavel, convergem também no diagndstico da norma sem aplicagao, partilhado por
S5 e G6. O que ainda os separa ndo ¢ a descri¢cdo, mas a conclusdo: o polo complacente 1€ a
auséncia como “normas até demais”, enquanto os servidores e o polo gestor de letramento a
leem como o hiato entre o que esta escrito e o que se cumpre. E a maior aproximagéo entre os
dois grupos em todo o corpus, nao um acordo, mas um diagndstico comum com conclusdes
divergentes. Resta examinar a Gltima categoria, em que a institui¢do inscreve sua posi¢ao nao

em regras, mas em imagens, objetos e espacos: os Simbolos.
4.2.7 Simbolos (C07): a branquitude do espaco e a diversidade de vitrine

A categoria Simbolos reune os objetos, imagens, disposicdes espaciais e elementos
visuais que carregam significado e disseminam a cultura organizacional — quadros, galerias,
murais, identidade visual, nomes de espagos. E a ultima das sete categorias e a mais material
das inscri¢des: o simbolo ¢ o que se vé todos os dias. Sua distribui¢do, a semelhanga dos Tabus,
¢ dominada pelos servidores: 14,6% das ocorréncias entre os gestores e 16,4% entre os
servidores (Quadro 6). Aqui, o pacto narcisico da branquitude (Bento, 2022) deixa de ser
abstracdo e ganha parede: o ambiente visual da instituicdo materializa, no espago, quem ¢
reconhecido e quem nao &.

O simbolo candnico sdo a galeria de autoridades e as fotos de servidores expostas na
entrada do Tribunal. S5 a descreve como um painel de juizes, desembargadores e servidores
em que, ao olhar, lhe vém “pouquissimas pessoas negras”, “coisa de dedos de uma mao”, e
conclui que, por toda a historia do Tribunal, “ndo se deu esse lugar de poder e de autoridade a
pessoa negra” (11:30). S7 leva a observagdo ao limite, ao notar que a propria técnica de

exposi¢do apaga a cor das figuras:
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No hall de entrada do plenario ha figuras de pessoas distintas do tribunal; se houver
negro, ndo da para perceber [...]: € um blindex, e todas as imagens estdo em tons de
cinza claro para branco [...]. Se ha algum negro ali, foi embranquecido por essa técnica
— ndo da para distinguir a cor. (S7, 23:18)

O dado ¢ contundente: o aparato material do simbolo executa, no registro cromatico, o
mesmo apagamento que a memoria executa na narrativa. E a inica figura negra que S7 localiza,
a imagem de uma servidora num totem, “nem pertence mais ao TRE de Sergipe”, presenca que
¢, também, auséncia. Nao por acaso, ¢ justamente essa imagem, a foto ou o totem de uma
servidora negra na entrada, o Uinico simbolo positivo que reaparece nas entrevistas: S1, S2, S4
e S6 recordam-na, e S1 destaca que ali ha alguém “duplamente representativo”, uma mulher
preta (01:12:30). Mas a singularidade da lembrancga é a medida da sub-representacdo: a imagem
que todos recordam, por ser a Unica, € a exce¢do que confirma a regra.

Sobre esse fundo, emerge a distingdo mais fina da categoria, na qual os dois polos
convergem quanto ao fato: a comunicagdo da instituicdo ¢ diversa; a sua realidade, ndo. Os
servidores reconhecem o avango, a presenca negra em cartazes e matérias, que, segundo S1,
“deixou de ser algo perto de zero” (01:07:25), e os videos recentes nas redes, que S6 vé
protagonizados por pessoas negras. E os gestores o afirmam com énfase: para G1, os materiais
mostram “branco, indio, negro” (12:58); para G6, o Tribunal deve ser “a cara da sociedade”
(26:49). O ponto, porém, € o contraste que s6 os servidores nomeiam. S5 o formula com
precisdo: o hall de entrada ¢é o “retrato fiel do que existe ou existiu”, ao passo que, na divulgacao,
o Tribunal “faz bem” a diversidade, “o que me pega € que isso ndo se materializa na realidade”
(23:36). A diversidade habita a vitrine da comunicagdo, nao o corpo do poder; e S7 confirma
que a desproporgao persiste “sobretudo nos cargos de lideranga” (36:45). E a versao-simbolo
da representatividade sem poder ja identificada nos Herdis: a cor que se mostra, mas nao se
detém. S5, ainda assim, recusa o determinismo, o Tribunal “ndo pode deitar em bergo
espléndido” e pode agir internamente.

Onde ndo ha sequer imagem, nas paredes austeras, nos quadros abstratos, nos foruns
que levam nomes de juristas brancos, a propria auséncia ¢ o dado. E S3 oferece a chave

interpretativa da categoria:

Esses espagos eu acho que sdo bem neutros, mesmo. E ai, na neutralidade, a gente
termina favorecendo uma identificagdo mais branca, justamente pela auséncia de uma
identificagdo negra. Os espagos sdo todos muito neutros, entdo ndo existe a
identificagdo, justamente por causa dessa neutralidade. (S3, 45:57)

A neutralidade nao ¢ neutra. Numa institui¢do cujo poder ¢ branco, a auséncia de
marcadores negros nao ¢ auséncia de raga: ¢ a branquitude operando como norma invisivel

(Bento, 2022; Almeida, 2019). A parede vazia identifica o branco por omissdao. Os gestores
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confirmam a neutralidade — os espacos sdo “neutros”, “estéticos” (G6, 27:53) — mas a leem
como nao-problema: G3 “ndo faria essa énfase” (34:02), ¢ GIl, ao dizer dos poucos
homenageados que “nem sei qual a cor ou raca” deles (13:57), ilustra a indiferenca a cor que
ndo percebe que a auséncia de nomes negros ¢, ela mesma, o fato.

E também nesta categoria que o gradiente do polo gestor volta a se manifestar. Em um
extremo, a diversidade de vitrine serve de alibi: G2 responde a pergunta sobre novos simbolos
com uma Unica palavra — “Respeito” (16:25) — e assegura, sem exemplo, que “pode ter certeza”
de que negros ja foram homenageados (15:48); e a desatencdo ¢ reveladora, quando G5 se
declara “completamente desligado em relacdo a decora¢ao™ (42:31) — a diversidade passa
despercebida a quem nao € o seu alvo. No outro extremo, o reconhecimento e a proposta: G4
admite que o Tribunal “ainda ndo adentrou essa seara” e sugere nomear espagos para além das
autoridades falecidas (23:07); G3 propde painéis sobre a historia do movimento negro,
resgatando a figura de Jodo Mulungu, lideranca negra da historia de Sergipe (35:01); e G7 faz

a admissdo mais franca do polo gestor:

Honestamente, lamentavelmente, acho que ndo temos, dentro do tribunal, simbolos
que representem a cultura negra. Nao me recordo [...], mas nada me chamou a atencao.
(G7,27:37)

G7 ndo naturaliza a auséncia, lamenta-a, e propde uma imagem permanente no site e
“um espaco de acolhimento, de efetiva homenagem a cultura negra”, destinado a “tirar o negro
da condi¢do de sub-representacao” (34:17), invocando o efeito pedagogico da “memoria
visual”. E, mais uma vez, a posi¢io gestora mais proxima da reivindicagdo dos servidores. E as
proposi¢des convergem entre os polos, obras de arte e elementos da religiosidade afro-brasileira
(S2, S3, S7), painéis do movimento negro (G3), um espago de reveréncia a cultura negra (G7),
todas retomadas na Seg¢ao 4.6.

Vista em conjunto, a categoria Simbolos confirma o padrdo no plano do visivel e o
materializa: os simbolos permanentes do poder inscrevem a branquitude; a diversidade fica
confinada a vitrine da comunicagio; e o espago neutro opera como norma branca. E a contraface
espacial dos Tabus, as duas categorias em que a voz do servidor predomina: se o Tabu ¢ o
racismo que ndo se diz, o Simbolo ¢ o racismo que se V€, ou, mais exatamente, a branquitude
que se vé e a negritude que nao se VeE.

Com os Simbolos encerra-se a analise categoria a categoria dos sete artefatos (Se¢do
4.2). Dois achados transversais organizam o que se segue. O primeiro ¢ a leitura especular: em
quase todas as categorias, 0 mesmo fendmeno ¢ lido pela gestdo como harmonia e mérito e
pelos servidores como exclusao e siléncio, com a excecao notavel das Normas, em que os dois

polos convergiram num diagnostico comum. O segundo, presente do inicio ao fim, ¢ a



107

heterogeneidade interna do polo gestor, da negagdo categorica de alguns ao letramento de
outros, que alcancam o proprio diagnoéstico e as demandas dos servidores. E essa
heterogeneidade, repetidamente assinalada e reservada para o momento oportuno, que a
préxima se¢do toma como objeto, examinando o gradiente que vai da recusa ao reconhecimento

no interior da gestao.
4.3 O GRADIENTE DO POLO GESTOR

A analise categorial tratou os gestores como um dos dois polos do confronto,
procedimento indispensavel a leitura comparada, mas que oculta uma heterogeneidade interna
aflorada em quase todas as categorias e reservada, a cada passo, para este momento. O polo
gestor nao ¢ um bloco homogéneo, suas posi¢des distribuem-se ao longo de um gradiente que
vai da negacdo categorica do problema a um letramento que alcanga o proprio diagnoéstico e as
demandas dos servidores. Duas ressalvas orientam a exposi¢ao. A primeira € que se trata de um
continuo, e ndo de uma tipologia: os sete gestores ndo se alojam em compartimentos estanques,
e alguns situam-se nas transi¢des. A segunda ¢ que cada posi¢ao sintetiza as falas de um mesmo
gestor ao longo das sete categorias; um mesmo sujeito pode, por isso, comparecer em pontos
distintos conforme o artefato, e a localizagdo que aqui se propde reflete a sua tendéncia
dominante.

O gradiente importa porque reenquadra o objeto. Se o polo gestor fosse uniforme, o
racismo institucional se apresentaria como uma mentalidade compartilhada; o gradiente revela,
em vez disso, uma distribuicdo de posi¢des, e, em seu extremo, posigdes que ndo apenas
reconhecem o estrutural, mas propdem redistribuir o poder. Duas consequéncias decorrem dai.
A leitura especular examinada na Se¢ao 4.2 nao € homogénea, firma-se no polo da negagao, em
que a gestao 1€ harmonia e mérito, e dissolve-se no polo do letramento, em que a leitura gestora
converge com a dos servidores, como as Normas ja haviam antecipado. E o gradiente expde as
alavancas da mudanga, pois € o proprio polo do letramento que credita a formacdo e a

reflexividade a inflexdo de sua percep¢do. Examinam-se, a seguir, as trés regides do continuo.
4.3.1 A negacio e a complacéncia

Na extremidade inicial do gradiente estao G1 e G2, para quem ndo ha problema a
enfrentar. G1 sustenta uma negacdo ativa, contesta a propria premissa das perguntas —
reconhecer invisibilizagdo “teria que partir da premissa” de que ha preconceito, o que ele nega

(09:18) — e mobiliza o argumento do efeito reverso, segundo o qual marcar a raca ¢ que seria a
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discriminacdo — “vejo pela energia, ndo pela cor”; para ele, a raga ¢ “indiferente”. O racismo,
quando admitido, ¢ localizado no individuo que o traz “enraizado em si” (10:39), nunca na
estrutura, e a proposi¢ao de melhorias é delegada a comisso. E o pacto narcisico da branquitude
(Bento, 2022) em sua forma mais fechada, a negacao protege a posicdo, e a cegueira racial se
apresenta como virtude.

G2 ocupa a mesma regido por via passiva, a da complacéncia. Onde G1 argumenta, G2
assegura. Os canais ja existem, surgindo demanda, o tribunal “ndo teria nenhuma regra
diferente”, a comissao de ética “se refere a tudo” e ¢ “suficiente”, as campanhas sdo diversas
“sem diferenciacdo”, e, a pergunta sobre novos simbolos, responde em uma palavra:
“Respeito”. Sua formula — “o respeito independe de cor” — condensa a cegueira racial: a
suficiéncia do existente dispensa qualquer mudanga. Em G1 e G2, a auséncia de um problema
racial ¢ lida como prova de harmonia; ¢ a regido em que a leitura especular se manifesta com

maior forca, a harmonia da gestdo contraposta ao siléncio dos servidores.
4.3.2 A ambivaléncia

Um passo adiante no gradiente, a negacao comega a fissurar-se, ndo em reconhecimento,
mas em contradicao. G3 e G4 sustentam, numa mesma entrevista, a negacao — cega para a raga
— de um problema presente e admissoes francas que a desmentem. G3 afirma que “todos sao
iguais, independentemente de cor” e julga haver “normas até demais”, nada havendo a criar —
o registro complacente. Mas o mesmo G3 admite que, anos atras, “estariamos ilhados”, em
situacdo que chama de “apartheid” (36:54) — uma exclusdo passada que G1 e G2 jamais
concedem, e, de modo ainda mais revelador, confessa que comités e comissoes sao criados para

métricas externas:

Ha comités e comissodes até¢ demais; quando se olha quantas reunides ha no ano, as
vezes ha muitas, criadas somente para pontuar no prémio CNJ de Qualidade, ¢ agora
no TSE também. (G3, 23:04)

A confissao ¢ decisiva para toda a analise: a conformidade performatica identificada nos
Ritos e nas Normas ¢ aqui admitida de dentro da gestdo e aplicada as proprias estruturas que a
instituicao apresenta como resposta. A ambivaléncia de G3 ndo ¢ incoeréncia, mas a forma da
zona de transi¢do: o presente ¢ negado, o passado admitido; a estrutura, defendida, e o seu vazio,
confessado. E ¢ o mesmo G3 quem oferece uma das propostas simbolicas mais concretas do
polo: painéis sobre a histéria do movimento negro, resgatando a figura de Jodo Mulungu

(35:01), gesto que ja se inclina para a regido seguinte.



109

G4 percorre arco semelhante, porém mais deslocado para o engajamento. Conserva
momentos de cegueira racial (“ndo vejo discriminacdo”, “todos somos iguais”), mas suas
admissdes sdo mais sistematicas: antes do CNJ, havia vitimas de racismo e assédio e “nada
acontecia” (10:39); ha “servidores do sistema” que ascenderam por vinculo politico (07:47);
quanto a critérios raciais, o tribunal “ainda engatinha” (18:24); e, apesar das cotas, ainda entram
“muito poucos negros” (15:05). Decisivamente, G4 nao se detém na admissao, afirma que a
administracdo tem ‘“maturidade para elaborar” portarias e resolugdes (20:53) e que o
enfrentamento ¢ “um dever de todos” os gestores, ndo algo a “deixar s6 para a comissdo”
(25:17). Onde a ambivaléncia de G3 oscila, a de G4 resolve-se em dire¢do a agdo — o limiar do

letramento.
4.3.3 A reflexividade e o letramento

Na extremidade final do gradiente, a negagdo cede lugar ao reconhecimento, mas esse
reconhecimento assume formas distintas, e o seu caso mais incipiente ¢ instrutivo. G5 ndo
percebe, ele proprio, o racismo institucional: declara “ainda ndo verifiquei” e “ndo o verifico”
dentro do tribunal, lendo a ascensdo funcional como mérito. Dois movimentos, porém, o situam,
ainda que tenuemente, nesta regido. Ele reconhece o racismo na sociedade sem atenuacdes
(“existe muita discriminagdo ainda”) e sua memdria afetiva tem no centro figuras negras.
Sobretudo, realiza um gesto reflexivo raro no polo, cede a autoridade epistémica ao pesquisador

negro:

A gente ndo pensou nisso porque ainda ndo se preocupou com isso; vocé, com o seu
olhar, tem mais facilidade de me mostrar do que eu de enxergar nesse universo. (G5,
31:14)

O gesto ¢ significativo para além de G5. Admitir que o sujeito racializado enxerga o que
0 gestor ndo vé ¢ romper a dimensado epistémica do pacto narcisico, a presun¢ao da branquitude
de saber (Bento, 2022). A reflexividade de G5 antecede a sua percepgao, ele ainda ndo vé o
racismo institucional, mas reconhece que o seu ndo-ver ¢ um limite de sua posi¢ao, e nao uma
prova de auséncia. E o letramento em seu primeiro movimento: a abertura, antes do conteudo.

G6 fornece o conteudo. O seu € o registro da leitura autocritica, a leitura de uma autora
negra fé-lo reconhecer expressdes racistas que empregava “sem saber” — o letramento que se
volta sobre o proprio sujeito. Dela extrai um principio — a instituicdo deve “espelhar a
sociedade”, e o servidor negro héa de sentir “eu pertengo” (16:40), e um diagnostico que, como
mostraram as Normas, encontra o do servidor S5: “ndo ¢ falta de norma”; falta “pratica e

conhecimento”, pois “ndo adianta mil normas se as coisas ndo acontecem” (24:03). E o converte
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em proposta gerencial, um plano de acdo com metas, prazos e responsaveis (31:08). G6 ainda
carrega uma ressalva meritocratica, qual seja: a representatividade “desde que” presentes as
habilidades técnicas.

G7 ocupa o polo extremo do gradiente. Nomeia o “racismo estrutural” sem eufemismo
e distingue com precisao o que o tribunal trata como resolvido — o ingresso, com cotas — do que
deixa intocado — a ascensao interna, sem qualquer critério racial. Dessa distingdo extrai a

proposta mais afirmativa do polo, modelada num precedente ja existente:

Houve a ministra Carmen Lucia, que defendeu, como politica do biénio dela, a
equidade de género [...]. A coisa ndo acontece de forma natural [...]: se quisermos
enfrentar o racismo estrutural, temos de ter politicas afirmativas, no sentido de obrigar
que a ascensdo a cargos de gestdo seja direcionada, em alguma medida, também a
pessoas negras. (G7, 10:39)

Dois tragos marcam a posi¢ao de G7 como contra hegemonica. O primeiro € o carater
redistributivo da proposta: a¢do afirmativa na ascensdo a cargos de gestdo, ou seja, a propria
demanda dos servidores (S3, S5, S7). O segundo ¢ a autocritica que alcanga a sua propria
pratica: um curso de combate ao racismo, diz ele, mudou o seu olhar “inclusive em suas rotinas
de atividades laborais” que faz (34:17), e ele denuncia o “discurso confortavel” que se detém
“em narrativas” — a versdo gestora do “reflexdo sem a¢do” formulado pelos servidores. G7 nao
apenas reconhece a estrutura; implica-se nela e propde altera-la. E o ponto em que o polo gestor
se torna, no diagnostico e na demanda, indistinguivel do polo servidor.

Tomado em conjunto, o gradiente reorganiza a leitura do capitulo. A leitura especular
da Secdo 4.2 ¢ real, mas ndo ¢ uma propriedade do gestor enquanto tal, ¢ uma propriedade da
extremidade inicial do gradiente. A medida que se caminha de G1 e G2 até G7, a harmonia da
gestao cede a ambivaléncia e, depois, a um diagnostico que converge com o dos servidores, até
coincidir com ele no polo extremo. A distancia entre os dois grupos €, portanto, sobretudo a
distancia entre os servidores e a zona da negacdo; a zona do letramento a atravessa. Dois
cuidados moderam a conclusdo: o letramento ¢, até aqui, uma disposicao individual, e ndo uma
politica institucional. A proposta de G7 ¢ uma proposta, ndo uma norma, ponto retomado na
Secdo 4.6, e mesmo o polo extremo conserva residuos meritocraticos, o que confirma tratar-se
de um continuo, € ndo de uma conversao.

O rendimento analitico do gradiente ¢, assim, duplo. No plano descritivo, mostra que o
racismo institucional no TRE-SE se sustenta menos por uma vontade uniforme do que por uma
distribuicao de posi¢des, dominada em uma ponta por uma negacao que protege o pacto
narcisico e aberta, na outra, por um letramento que encontra o diagndstico dos servidores. No

plano diagnostico, expde as alavancas: o polo do letramento credita a sua propria inflexdo a
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formacgao — cursos, leituras — e a reflexividade — o reconhecimento de que o sujeito racializado
v€ 0 que o gestor ndo Ve, justamente os mecanismos que uma politica antirracista mobilizaria.
O gradiente, contudo, ¢ apenas um dos eixos dos achados. Atravessando-o, e atravessando os
dois polos, recorrem certos motivos que nem a analise categorial nem o gradiente capturam por
inteiro: a autoculpabilizacdo do servidor, o deslocamento da pauta racial para a de género, a
conformidade ao CNJ e a tensdo entre representar e ter poder. E a esses motivos transversais

que se volta a proxima se¢ao.
4.4 OS MOTIVOS TRANSVERSAIS

A andlise categorial leu os artefatos um a um, e o gradiente leu o polo gestor ao longo
de sua variacdo interna; ambos sdo cortes verticais do corpus. Mas o material guarda também
fios horizontais, motivos que reaparecem através de varias categorias e, alguns deles, através
dos dois polos, e que nem a leitura categorial nem a do gradiente isola, porque nao coincidem
com uma categoria nem com uma posi¢do. Esta secdo isola quatro desses motivos. Nao sdo
dados novos, mas novos arranjos dos dados ja apresentados, recorréncias que, vistas em
conjunto, expdem os mecanismos pelos quais o racismo institucional se reproduz e se nomeia,
ou deixa de se nomear.

Sao quatro. O primeiro € a autoculpabiliza¢do do servidor, que converte uma opacidade
institucional em falha pessoal. O segundo ¢ o deslocamento da pauta racial para a de género,
versdo da pauta da diversidade que a institui¢do ja sabe responder. O terceiro ¢ a conformidade
externa, em que a a¢do existe para satisfazer o CNJ, e ndo uma convicgao, tendendo por isso ao
performatico. O quarto ¢ a distancia entre representar e ter poder, fio que, atravessando os
Herois, os Ritos, os Simbolos e as Normas, condensa o achado central do capitulo. O primeiro
¢ um motivo do polo servidor; o segundo e o terceiro cortam os dois polos; o quarto ¢ o eixo

sobre o qual gira toda a andlise.
4.4.1 A autoculpabilizacdo do servidor

Um gesto recorrente entre os servidores, diante daquilo que desconhecem da instituigcao
— uma norma, um rito, um canal — ¢ atribuir a si proprios a lacuna. Perguntada sobre normas
internas, S2 responde “a falha € minha, por ndo conhecer” (14:33); S4, “me sinto mal porque ¢
capaz de ter, e eu ndo saber” (26:57); e, sobre a identidade visual, acrescenta “ndo sou uma

pessoa observadora” (32:21). Em todo o corpus, a formula “sei que tem, mas ndo conheco”
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repete-se quase ao pé da letra. A autoinculpag¢do ¢ uma frase breve, mas realiza um trabalho
analitico.

O que ela faz ¢ inverter a dire¢do da responsabilidade. O servidor ndo conhece a norma
antirracista interna porque, como mostraram as Normas, ndo hd norma interna especifica,
apenas o aparato externo do CNIJ; a opacidade ¢ institucional. Mas o servidor a 1€ como
desatencao propria. Essa inversao ¢, ela mesma, um efeito do racismo que o estudo examina: ¢
o siléncio institucional dos Tabus internalizado como déficit pessoal. Articula-se com o limiar
de percep¢do que S2 enuncia — “se fosse alguma coisa explicita, eu talvez saberia” (15:10) —
em que o servidor supde que um problema real seria visivel e, ndo o vendo, duvida da propria
atencdo antes da opacidade da instituicdo. A autoculpabilizacdo ¢, nesse sentido, a face

subjetiva da naturalizacdo do racismo institucional (Almeida, 2019): o que opera sem ser

nomeado ¢ vivido ndo como auséncia da instituicdo, mas como falha do individuo.

4.4.2 O deslocamento da pauta racial para a de género

Um segundo motivo percorre os dois polos: sempre que a questdo racial ¢ levantada, o
género comparece, como analogia, como precedente ou como substituto. A instituigdo,
observam os entrevistados, enfrentou o género de modos como nao enfrentou a raga: colocou
mulheres em chefias de cartorio quando o CNJ o pediu (S6), ¢ a equidade de género tornou-se
politica institucional sob um precedente nomeado: a politica do biénio que G7 atribui @ ministra
Carmen Lucia. O género ¢, por assim dizer, a pergunta da diversidade que a institui¢cdo ja sabe
responder; a raca ¢ remetida a ele.

Mas os servidores expdem o custo do deslocamento, que ¢ interseccional. S5 o formula:

Para que pessoas ascendam, racialmente falando, ¢ necessario que isso seja feito
voluntariamente [...]. Da mesma forma que o tribunal tem a preocupagdo de ascender
mulheres a lideranga, ele tem que ter com a questdo racial; sendo sobem sé as mulheres
brancas. (S5, 20:02)

A politica de género, sem recorte racial, beneficia as mulheres brancas, a ascensao que
promove reproduz, dentro do avango de género, o padrao racial. S1 vira o mesmo nos ritos, ao
notar que os eventos ligados a questdo de género exibem “majoritariamente mulheres brancas”,
a despeito da maioria negra (48:30). O deslocamento para o género ndo €, portanto, neutro,
permite a institui¢do encenar um compromisso com a diversidade enquanto deixa intocada a
hierarquia racial, e a posicao especifica da mulher negra, duplamente sub-representada. O polo
gestor confirma o deslocamento mesmo em seu ponto mais letrado, pois G6 e G7 recorrem a

analogia de género justamente por ser o modelo disponivel, e G5, que ndo percebe o racismo
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institucional, diz do género “acho mais fécil ter posi¢des” (39:30). O género € a pauta que a

branquitude concede; a raca, a que ela desloca.
4.4.3 A conformidade externa e a acdo sem substiancia

O terceiro motivo diz respeito ao porqué e ao como da a¢do institucional. Ao longo dos

Ritos, das Normas e dos Simbolos, as agdes que tocam a raca sdo atribuidas, pelos dois polos,

a indugdo externa — o CNJ — e nd3o a uma convic¢ao institucional. “Antes nao tinha” (S6); os

eventos servem a “cumprir determinacao” do CNJ (S6); os comités foram “criados somente

para pontuar no prémio CNJ de Qualidade” (G3); as normas sao “do CNJ” (S1). S4 condensa
o diagnostico:

O nosso tribunal nd3o tem uma politica ou uma visdo de que precise fazer esse

enfrentamento [...]. Apesar de eu ter participado de cursos promovidos pelo 6rgido com

essa tematica, acredito que tenha sido mais por uma necessidade de atender a
determinagdes do CNIJ. (S4, 35:52)

A consequéncia de uma agdo induzida de fora € que ela tende ao performatico, satisfaz
a métrica sem alterar a estrutura. E a “reflexdo sem a¢d0” que S5 nomeia, com o tribunal detido
na conversa e no diagnostico; ¢ a norma sem agdo em que S5 e G6 convergem — “ndo adianta
mil normas se as coisas ndo acontecem” — ¢ o “discurso confortavel” que G7 denuncia. A
conformidade e o performatico sdo duas faces de um s6 motivo: uma ac¢do que vem de fora e
ndo chega ao dentro. E o que sustenta a leitura especular: o gestor vé a agdo (o curso, a
campanha, a comissao) como o problema resolvido; o servidor a vé como a aparéncia que
dispensa a substincia. E explica um paradoxo que as frequéncias colocam: os Ritos sdo a
categoria mais frequente, aquela em que a instituicdo mais age, e ainda assim os servidores a

leem como invisibiliza¢do, porque a agao abundante ¢ justamente a induzida, a performatica.
4.4.4 A representatividade sem poder

O quarto motivo ¢ menos uma recorréncia do que um eixo: ¢ o fio sobre o qual
convergem os trés anteriores e as sete categorias. Ao longo do corpus, os servidores distinguem
duas coisas que a institui¢do tende a confundir: ser mostrado e ter poder. Os Herois abriram a
distingdo, com o pantedo branco e a representatividade sem poder; os Ritos a aprofundaram,
com a valorizacdo que segrega e a premiagdo que exibe sem redistribuir; os Simbolos a

materializaram, com a diversidade de vitrine, diversa na campanha e branca na galeria; e as
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Normas nomearam o seu remédio, na diferenca entre a fase de mostrar e a fase de oportunizar.

S5 da ao motivo a sua formulagdo mais aguda:

Sem dtivida alguma, cargo de lideranga, de poder ¢ distribuigdo de fungdes: o tribunal
teria que mudar para colocar, obrigatoriamente, pessoas negras. Para mim,
representatividade sem poder é apenas distribui¢@o de cor. (S5, 29:24)

A frase condensa o capitulo. A diversidade da instituicdo — real nas campanhas, nos
eventos, na presenga negra crescente da comunicagdo — ¢ uma diversidade de representagao,
nao de poder: mostra rostos negros onde ndo cede autoridade negra. E a distingdao ndo € s6 dos
servidores: ¢ exatamente a distingdo que o polo gestor de letramento alcanga ao passar da
representatividade a agdo afirmativa na ascensdo (G7), do mostrar ao redistribuir. O motivo
unifica, assim, os dois eixos dos achados: a leitura especular, em que a gestdo vé a representacao
como suficiente e os servidores a veem como insuficiente sem poder, e o gradiente, em que o
polo do letramento cruza de uma leitura a outra. E, por fim, o critério que separa as duas familias
de proposi¢des que o corpus produz, retomadas na sintese (Se¢do 4.6): as proposi¢des dos
servidores incidem sobre o poder ¢ a redistribuicao — cotas na ascensao, politica de lideranca —
ao passo que as proposi¢oes dominantes dos gestores incidem sobre a comunicacdo € a
sensibiliza¢do — campanhas, eventos, simbolos — a diferenca entre oportunizar e mostrar.

Os quatro motivos, tomados em conjunto, descrevem o mecanismo que a analise
categorial havia mostrado em fragmentos. O racismo institucional no TRE-SE opera, na leitura
dos servidores, por um siléncio que o servidor internaliza como falha propria; por uma pauta da
diversidade que a institui¢do canaliza para o género, a sua forma segura, deixando a raca —e a
mulher negra — deslocadas; por uma acao induzida de fora e esvaziada de substancia, abundante
e, no entanto, performatica; e por uma representacdo que mostra sem dar poder. Nao sdao quatro
problemas separados, mas quatro expressoes de um s6: uma instituicdo que aprendeu a parecer
diversa sem se tornar, e cujos integrantes — servidores e gestores — leem essa aparéncia em
sentidos opostos.

A andlise, até aqui, apoiou-se em um unico tipo de evidéncia — as percepgoes reunidas
nas catorze entrevistas. Sua forca ¢ a profundidade; seu limite ¢ que a percep¢ao, por mais
convergente, ndo equivale ao fato. Os motivos que os servidores nomeiam — o pantedo branco,
a diversidade de vitrine, a sub-representacdo nos cargos de poder — sdo afirmacdes sobre a
composi¢ao material da instituicdo e sobre o seu aparato normativo, e tais afirmagdes podem

ser confrontadas com dados externos as entrevistas.

4.5 TRIANGULACAO
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As secdes anteriores percorreram os artefatos culturais (4.2), o gradiente do polo gestor
(4.3) e os motivos transversais (4.4), sempre a partir da percep¢ao dos sujeitos. A presente se¢cao
confronta essas percepcdes com duas ordens de evidéncia que lhes sdo externas — o aparato
normativo ¢ documental que rege a instituigdo com o registro da observagdo participante
(APENDICE A), buscando estabelecer onde percepgdo, nimero ¢ norma convergem, onde

divergem e o que a divergéncia revela.
4.5.1 A composicao do quadro efetivo: raca, género e a distribuiciao das posicoes de poder

Conforme o Quadro 1, o quadro de servidores efetivos em exercicio no TRE-SE
compde-se de 219 pessoas, das quais 17 (7,8%) se autodeclaram pretas, 103 (47,0%) pardas e
99 (45,2%) brancas. Tomada a categoria agregada do IBGE, os negros — pretos e pardos
somados — perfazem 120 pessoas, ou 54,8% do quadro. Lido em bloco, o dado sugeriria uma
institui¢ao que espelha, ou mesmo supera, a composi¢ao racial da sociedade sergipana e, nesse
espelhamento, confirmaria o mito da democracia racial que a categoria Mitos (4.2.1) mostrou
operante nas falas do polo gestor.

Essa paridade, contudo, é um efeito da agregagdo, e desfaz-se quando se observa ndo o
quadro em bloco, mas a distribui¢do das pessoas pelos estratos de poder — quando se pergunta
nado quantos negros ha, mas onde eles estdo. Para tanto, adota-se o indice de representagao,
razao entre a participacdo de um grupo em um estrato e sua participacdo no quadro como um
todo: valores acima de 1 indicam sobrerrepresentacdo; abaixo, sub-representagdo. Aplicado aos
trés estratos da hierarquia — o cargo em comissao (CJ), a fungdo comissionada (FC) e a base

sem funcdo — o indice revela um gradiente nitido, sintetizado no Quadro 7.

Quadro 7 — Indice de representagdo racial por estrato funcional no TRE-SE

Grupo CJ (n=26) FC (n=163) Base (n = 30)
Branco 53,8% (1,19) 44,8% (0,99) 40,0% (0,88)
Pardo 38,5% (0,82) 49,1% (1,04) 43,3% (0,92)
Preto 7,7% (0,99) 6,1% (0,79) 16,7% (2,15)
Negro (preto + pardo) 46,2% (0,84) 55,2% (1,01) 60,0% (1,09)

Fonte: elaborado pelo autor com base em dados fornecidos pela Se¢do de Dados Estatisticos (SEADE) do TRE-
SE (cf. Quadro 1).

O gradiente ¢ inequivoco. A branquitude decresce de modo continuo do topo a base:

sobrerrepresentada no cargo em comissdo (indice 1,19), aproxima-se da propor¢ao na fungao
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comissionada (0,99) e torna-se sub-representada na base (0,88). O preto percorre o caminho
inverso e mais acentuado: rarefeito na fungdo comissionada (0,79), concentra-se na base, onde
alcanga mais que o dobro de sua participagdo no quadro (indice 2,15). O pardo incha no estrato
intermediario (1,04) e rareia no topo (0,82). Metade do quadro ¢ negra, mas essa metade se
distribui de baixo para cima, em ordem decrescente de poder — e o agregado “negro” esconde
que, na base, quem sobra ¢ o preto (2,15), ndo o pardo (0,92). A cor ndo falta a instituicdo; falta
no lugar onde se decide.

No topo comissionado, a leitura do segmento preto exige cautela: sdo apenas 2 os pretos
entre os 26 ocupantes de cargo em comissdo — niimero reduzido demais para sustentar indice,
e agravado pela indisponibilidade da composig¢ao racial por nivel de cargo, que impede verificar
se essa presenca alcanga a alta cipula (CJ-03 e CJ-04) ou se esgota nos niveis inferiores. O que
o gradiente permite afirmar com seguranc¢a ndo estd no topo, onde os niimeros sdo pequenos,
mas na sua forma de conjunto: a hierarquia ordena as cores, € o preto ocupa preferencialmente
a sua base.

A esse quadro soma-se um registro da observacgao participante que o aprofunda. Partindo
de uma leitura heteroidentificada dos ocupantes de cargos de gestdo, ndo se reconhece entre
eles o expressivo contingente pardo que a autodeclaracio acusa. A observacao sugere que parte
dos dez pardos lotados no topo comissionado ¢ socialmente lida como branca — o que implica
que a branquitude efetiva das posi¢des de poder € ainda superior aos 53,8% autodeclarados, e
que a categoria pardo, no 4apice, ¢ precisamente onde opera a ambiguidade do
embranquecimento. Nao se trata de reclassificar individuos, a autodeclaragdo ¢ o critério legal
e metodologico adotado, mas de reconhecer, no plano estrutural, que a instabilidade da
categoria parda ¢ o que torna o dado agregado insuficiente e que valida, retrospectivamente, o
recorte desta pesquisa nos servidores autodeclarados pretos, cuja racializacdo ¢ menos porosa
ao branqueamento.

O eixo de género reproduz, em chave propria, a mesma logica de afunilamento. As
mulheres sdo 43,8% do quadro, mas apenas 34,6% dos ocupantes de cargo em comissao (indice
0,79): sub-representadas no topo. O poder comissionado €, a um s6 tempo, mais branco e mais
masculino do que o quadro que o sustenta.

O que os nimeros desenham, a percepcao dos servidores ja havia nomeado. Interpelado
sobre onde localizaria a discrimina¢do na institui¢do, um servidor a situa ndo em atos, mas na
propria arquitetura das posicdes:

Acho que a discriminagdo se vé€ ao olhar a composi¢ao do organograma, as posigdes
— perpassa muito pelas oportunidades de ocupar cargos de poder. Nao vejo nada
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explicito de discriminagdo; penso mais nessa questdo velada, silenciada. Perpassa
muito pela ocupagao de cargos de lideranga — ¢ o que, para mim, fica mais evidente
dentro desse siléncio. (S7, 14:10)

O siléncio a que o servidor se refere ¢ exatamente o que o indice torna audivel: a
discriminagdo que ndo se enuncia em ato inscreve-se na distribui¢io das cadeiras. E a traducio
empirica da tese que atravessa todo o capitulo —a de que “representatividade sem poder € apenas
distribuicdo de cor” (S5, 29:24) — agora ancorada nao na fala, mas no organograma. A presenca
negra que a institui¢ao exibe, a metade do quadro, os simbolos, as campanhas, ndo se converte
em poder decisorio; reduz-se, nos termos de Mbembe (2016), a um corpo visivel e sem
comando (Almeida, 2019).

Cumpre, por fim, explicitar um limite desta analise. Os dados oficiais ndo discriminaram
0 cruzamento entre raca e género no interior de cada estrato funcional, de modo que a sub-
representacdo da mulher preta nas posicdoes de poder — sugerida pela convergéncia entre o
afunilamento racial e o de género — ndo pode ser quantificada, permanecendo no plano da
inferéncia e da observacao. Tal lacuna ndo compromete o achado central, mas circunscreve seu
alcance e aponta agenda para investigagdes futuras.

E contra esse pano de fundo — a distribuicdo desigual das posi¢des, que a percepgio
nomeia e o numero confirma — que se deve ler o aparato normativo € documental da instituigao,

objeto da secdo seguinte.
4.5.2 O aparato normativo e documental: a norma externa e o siléncio interno

Se a composi¢ao do quadro mostra onde o poder se concentra, o aparato normativo e
documental revela como a instituigdo regula — ou deixa de regular — a questdo racial. O
levantamento de vinte e oito documentos permite uma constatacdo de conjunto: o aparato
especificamente racial que alcanga o Tribunal ¢ externo, originado no Conselho Nacional de
Justica; recente, concentrado entre 2024 e¢ 2026; ¢ movido a prémio. Internamente, a raga
comparece apenas de forma genérica, diluida ou sazonal. Quatro eixos sustentam essa leitura.

O primeiro eixo diz respeito a mobilidade na carreira, que se realiza em dois regimes
distintos. A progressao e a promogao — regidas pela Resolugao TSE n° 22.582/2007, que nao
menciona raga ou cor em nenhum de seus dispositivos — operam por intersticio e avaliagao de
desempenho, mas funcionam, na pratica, de modo largamente pro-forma, as avaliagdes tendem
a complacéncia, e os servidores avangam nos padrdes e classes de maneira relativamente
automatica, independentemente da cor (observagao participante). Nesse regime, a inexisténcia

de critério racial na norma tem efeito pratico reduzido, pois nada de substantivo se decide ali.
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A diferenciacdo racial ndo se produz na progressdo, mas no outro regime de mobilidade, a
nomeacao discriciondria para cargos em comissdo e fungdes comissionadas, que nenhuma
norma interna submete a critério de equidade racial e que ¢, precisamente, onde a composi¢ao
examinada na subsegdo anterior revela a assimetria. E a esse regime discricionario que a

percepcao dos servidores se dirige:

Eu acho que ndo consideram esses critérios de equidade racial, ndo. E feito como se
todos fossem da mesma cor, sem considerar esse critério racial. (S6, 46:14)

Quando outro servidor relata ndo ter sido sequer designado substituto, escolha de livre
nomeacao da chefia (S7, 32:51), é dessa discricionariedade nao regulada que se trata, e ndo da
progressao automatica. A cegueira a cor que de fato importa ndo ¢ a da norma de progressao,
mas a do espago que as normas deixam sem regular: o da nomeacgao para o poder.

O segundo eixo ¢ a auséncia de norma interna especifica. Internamente, o unico
instrumento que disciplina a discriminagdo ¢ o Codigo de Etica (Resolugdo TRE-SE n°
120/2015), e ele € genérico: a palavra “racismo” ndo aparece nenhuma vez, e “raga” surge uma
unica vez, diluida em uma lista de dezesseis atributos protegidos (art. 10, IV), sem qualquer
diagnostico, meta ou medida afirmativa de recorte racial. O Plano de Condi¢des e Metas da
Comissao de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio e a Discriminagdo confirma o padrdo no
plano do planejamento: entre suas metas de periodicidade fixada figuram a Semana de
Prevencao e Enfrentamento a Assédio e Discriminacao e a Semana da Diversidade Religiosa,
nenhuma delas de recorte propriamente racial. No plano normativo, portanto, a raca nao dispoe
de meta ou acgdo propria; comparece subsumida na pauta do assédio e da discriminagdo, nos
termos da Resolucdo CNJ n°® 351/2020, ou pela via da diversidade religiosa. Registre-se,
contudo, que essa auséncia no plano das metas convive com iniciativas recentes no plano da
pratica: nos dois ultimos anos realizou-se, em novembro, um rito em alusdo ao Dia da
Consciéncia Negra, com palestras, e a edigdo de 2026 da Semana de Prevencao e Enfrentamento
a Assédio e Discriminag@o passou a contemplar conteudos especificos sobre raga. Tais agoes,
por serem recentes, pontuais € ndo inscritas como meta ou norma estavel, confirmam antes que
contradizem o padrdo aqui descrito, e a elas a subsecao 4.5.3 retornard. E a propria comissao,
instituida pela Portaria TRE-SE n°® 519/2024, ancora sua composi¢do no critério de género, mas
ndo traz critério de racga. Esse siléncio normativo interno ¢ de tal ordem que os servidores o

internalizam como falha propria:

Nao conhego nenhuma norma. Mas tenho certeza que tem, mas nao conhego. A falha
¢ minha, por ndo conhecer. (S2, 14:33)
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O deslocamento da responsabilidade institucional para o individuo — “a falha ¢ minha”
—reencena, no registro da norma, a autoculpabiliza¢do analisada em 4.4.1: ndo ¢€ o servidor que
desconhece a norma; ¢ a norma racial interna que ndo existe para ser conhecida.

O terceiro eixo diz respeito ao deslocamento entre género e raga (4.4.2), cuja origem se
documenta no arcabouco externo — porém de modo mais matizado do que uma simples
auséncia. A Resolugdo CNJ n°® 351/2020 nao ¢ cega a raga: seu Anexo I, que fixa o conteudo
minimo de formagao, ¢ substantivamente racial. Exige o estudo do Estatuto da Igualdade Racial
(Lein® 12.288/2010) e da Lei n® 7.716/1989, e prevé, entre os conceitos a ensinar, o “Racismo:
conceito, formas (individual, institucional ¢ estrutural), e diferengas entre racismo e
discriminacao racial”, além da “injaria racial”’; o Anexo II determina ainda “atencdo ao racismo
estrutural”. Vale dizer, a propria categoria que estrutura esta dissertacao, o racismo estrutural
(Almeida, 2019), esté inscrita, nominalmente, na norma que o Tribunal é obrigado a observar.
O deslocamento, portanto, ndo se da no plano do contetido, mas no plano do que a norma torna
vinculante. Quando passa da pedagogia a estrutura, a composi¢do das comissoes, a Resolucao
351/2020 fixa como critério obrigatério a “diversidade de género, devendo [...] privilegiar
mulheres ou pessoas da populagdo LGBTQIA+” (art. 15, §3°, IV); a raca reaparece apenas de
modo indireto, subsumida em “grupo vulnerabilizado”. E esse recorte — género no vinculo
obrigatorio, raca no conteudo — que a instituicdo interna herda e acentua a sua comissao local
(Portaria TRE-SE n°® 519/2024), que ancora sua composi¢ao no género, € a formacao interna,
sob o titulo “Direitos Humanos, Género, Raga e Etnia”, aglutina a raga na triade da Resolugao
CNIJ n° 598/2024 em vez de mobilizar a profundidade que o Anexo I de 351/2020 ja oferece.
Registre-se, entdo, a ironia documental: ndo falta a instituicdo um modelo denso de tratamento
da raca, ele existe, externo, detalhado e vinculado a formagao obrigatdria, a ponto de nomear o
racismo estrutural; o que falta ¢ sua conversao em norma e pratica internas, onde o Codigo de
Etica (Resolugdo TRE-SE n° 120/2015) ndo menciona “racismo” uma tinica vez.

O quarto eixo explicita por que esse aparato € recente e por que se move a prémio. A
Resolugdo CNJ n°® 598/2024, de novembro de 2024, e citada por um dos gestores (cf. G7, 10:39),
vincula a formagao racial, em seu art. 2°, §1°, aos regulamentos do Prémio CNJ de Qualidade.
Esse vinculo nao ¢ retorico. O Indicador de Desempenho na Promog¢ao da Equidade Racial
(Iper), instituido pela Portaria CNJ n°® 42/2024 e atualizado em 2025 e 2026, ¢ um placar da
composi¢ao. Seu art. 2°, IV, mede o percentual de servidores(as) negros(as) ocupantes de cargos
de chefia, de cargos em comissao e de fungdes comissionadas, exatamente o estrato cujo déficit
a subse¢do 4.5.1 documentou. E o Prémio CNJ de Qualidade acopla esse placar a uma escada

temporal reveladora. Em seu regulamento de 2024, a equidade racial ndo pontuava; no de 2025,



120

o Iper passou a valer até vinte pontos (art. 9°, XXVI); no de 2026-2027, consolidou-se em escala
graduada (art. 9°, XX). Essa cronologia materializa, em norma, o “antes ndo tinha” que perpassa
as entrevistas, e torna literal a confissdo de um gestor de que comités se montam “para pontuar
no prémio” (cf. G3 e G7, secdo 4.3). Destarte, a agdo racial ingressa na instituicdo pela porta
do prémio, como conformidade externa, € ndo como convicgdo. A percep¢ao dos servidores

registra com nitidez essa origem externa e recente:

Sao eventos pontuais [...]. Existem algumas a¢des do CNJ — muitos eventos vém em
razdo de cumprir determinagdo do Conselho Nacional de Justica. Porque antes nao
tinha. (S6, 37:24)

“Porque antes ndo tinha”: a formulacdo condensa os dois tragos que a documentagao
comprova — a acao racial interna € recente e reativa a determinagdo do CNJ, ndo expressao de
uma agenda institucional propria.

Vale deter-se no Iper — o Indicador de Desempenho na Promog¢ao da Equidade Racial —
pois ele condensa, sozinho, a natureza da divergéncia. O indicador ndo afere um aspecto, mas
cerca de uma duzia: da presenga negra na magistratura e no quadro de servidores a sua presenca
nos cargos de chefia e comissao; da participagdo de negros em comités e como palestrantes em
eventos cuja tematica nao seja a racial a realizacao de eventos de sensibilizagdo, campanhas,
canais de dentincia e capacitacdes; e até a qualidade dos proprios registros raciais da institui¢ao.
Em outras palavras, o Conselho entrega ao Tribunal, pronto, tanto a forma de diagnosticar
quanto o roteiro de uma atuagdo racialmente equitativa, e afere, item a item, exatamente as
dimensdes que esta pesquisa encontrou em déficit.

A arquitetura do indicador revela, ainda, o mecanismo da assimetria. O Iper retine, numa
unica pontuagdo relativa, indicadores estruturais — a representacao negra nos postos de decisao
— ¢ indicadores simbolicos e formativos — eventos, campanhas, canais € cursos — € a mengao
honrosa reserva-se as agdes do més da consciéncia negra. Sendo relativa a pontuacao, € possivel
a um tribunal elevar seu escore, e com ele os pontos no Prémio de Qualidade, atuando sobre os
indicadores simbolicos, de baixo custo e resultado imediato, enquanto os estruturais, lentos e
disputados, permanecem inertes. A conformidade descrita na subse¢@o anterior ganha, assim,
uma racionalidade precisa: é mais econdmico realizar o evento do que redistribuir o poder. O
placar recompensa o visivel sem exigir o redistributivo — e ¢ exatamente essa possibilidade que
a composi¢cao medida em 4.5.1 revela consumada.

Em sintese, o aparato desenha um padrdo nitido. De um lado, uma estrutura externa
crescente ¢ movida a prémio, que chega a nomear o racismo estrutural e a medir a presenca

negra nas chefias; de outro, uma ordem interna em que a raca “resvala” para o genérico (0
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Cddigo de Etica), para o género (a comissao e a formacao) e para o sazonal (a semana religiosa,
os eventos de novembro). E esse hiato - entre o que a norma externa faculta e o que a institui¢ao

efetivamente pratica - que a triangulagdo final examinara como divergéncia produtiva.
4.5.3 Convergéncias, divergéncias e o que a divergéncia revela

A triangulacdo retne, por fim, os fios das subsegdes anteriores. Trés ordens de
evidéncia: a percepgdo dos sujeitos (4.2 a 4.4), o aparato normativo e documental (4.5.2) e
registro da observagdo participante, e permitem estabelecer onde as fontes convergem, onde
divergem e o que a divergéncia, mais do que a convergéncia, revela.

A convergéncia € notavel e incide sobre o achado central: quatro fontes, obtidas por
métodos independentes, dizem o mesmo. A percepcao dos servidores localiza a discriminag¢ao
nao em atos, mas na composi¢ao do organograma e no acesso desigual aos cargos de poder (S7,
14:10). A composi¢ao confirma-o em nimero: a branquitude sobrerrepresentada no cargo em
comissao (indice 1,19) e o negro sub-representado ali (0,84) — ao passo que o preto se concentra
na base (2,15), com a mulher igualmente afunilada no topo (0,79) (4.5.1). O aparato normativo
mostra por qué: o Unico regime de mobilidade que de fato diferencia — a nomeacao
discricionaria para o poder — € justamente o que nenhuma norma interna submete a critério
racial (4.5.2), lacuna que a observacao participante reencontra por dentro: inexistindo norma
para a ascensdo a gestdo, o cargo fica aberto a influéncia politica, o que ajuda a explicar a
branquitude nesses postos. E a observa¢do materializa a assimetria no espago: no hall de
entrada, a galeria permanente e nominada dos ex-presidentes ¢ majoritariamente branca,
enquanto a presenga negra comparece efémera — desbotada no blindex, reduzida a um totem de
campanha ou, no caso da unica servidora negra entre as figuras de destaque no vidro de
exposicdo, exibida em posi¢do baixa e encoberta por um vaso. Percep¢do, nimero, norma e
espaco desenham a mesma figura: uma instituicdo que exibe a presen¢a negra sem lhe conferir
poder — a traducao, agora quadrupla, de que “representatividade sem poder ¢ apenas distribui¢ao
de cor” (S5, 29:24).

Essa figura tem expressdo precisa na fala de um servidor, que distingue com clareza o

que a institui¢do mostra do que ela ¢é:

A entrada do hall ¢ o retrato fiel do que existe ou existiu no tribunal. Ja nas agdes de
divulgacdo — banners, comunicacdo — ai, sim, eles incluem: ¢ diversificado
racialmente [...]; o tribunal faz bem isso. O que me pega é que isso ndo se materializa
na realidade existente ao longo dos anos. (S5, 23:36)
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A observagao participante confirma o diagndstico: enquanto o site e as redes buscam
mostrar a diversidade racial, o quadro real ndo o ¢ — a mesma conformidade externa que rege
os ritos, agora deslocada para a comunicacdo. A diversidade € para fora; a estrutura permanece
dentro.

A observacao participante acrescenta ainda duas inflexdes que os demais métodos nao
alcancam. A primeira ¢ a heteroidentificacdo: entre os ocupantes de cargos de gestdo nao se
reconhece o contingente pardo que a autodeclaracio acusa — visualiza-se apenas trés servidores
negros nesses cargos — o que sugere que a branquitude efetiva do topo excede a autodeclarada
e que a categoria parda, no apice, ¢ onde opera o embranquecimento (4.5.1). A segunda ¢é o
deslocamento da raca para a religido: a unica diversidade dotada de rito estavel e anual — a
Semana da Diversidade Religiosa — absorve a questdo racial pela via da matriz afro,
convertendo uma pauta de poder e redistribuicdo em uma pauta de convivéncia, que a ninguém
contraria e nada redistribui; o proprio Centro de Memoria do Tribunal j incorpora o recorte de
género (o voto feminino), mas ndo o racial (4.4.2). Em ambos os casos opera o mecanismo que
Carneiro (2005) descreve como neutralizacdo: a agéncia negra ¢ admitida apenas no registro
em que ndo ameaca a estrutura.

E, porém, na divergéncia que reside o achado mais forte deste capitulo. H4 um ponto
em que as fontes ndo se confirmam, mas se contradizem — e a contradi¢do € reveladora. De um
lado, o aparato normativo externo nao apenas existe como cresce, nomeia € premia exatamente
aquilo que falta a institui¢ao: a Resolugdo CNJ n° 351/2020 nomeia o racismo estrutural; o Iper
mede a presenca negra nas chefias; o Prémio CNJ de Qualidade a recompensa; e o art. 3° da
Resolugdo CNJ n® 203/2015 faculta aos oOrgdos instituir mecanismos de agdo afirmativa
“inclusive no provimento de cargos em comissdo, fungdes comissionadas e programas de
estagio” — isto €, precisamente no regime discriciondrio que esta pesquisa identificou como o
locus da assimetria. De outro, a pratica institucional, medida na composigao, exibe o déficit
intacto. O arcabougo para enfrentar a assimetria ndo ¢ ausente: ¢ disponivel e ndo utilizado. Os

proprios servidores intuem essa distancia entre o que a norma faculta e o que a instituigao faz:

Especificamente questdo de raga [...] existe um amparo legal pra isso [...]. Agora como
funciona na pratica, eu ndo sei. Eu nunca vi nenhuma situagdo assim em que isso se
chegou a tentar trazer a tona [...]. Mas eu acho que falta de lei ndo ¢, ndo. (S1, 1:03:59)

“Falta de lei ndo €”: o obstaculo nao ¢ normativo; € a nao conversao da norma disponivel
em pratica estrutural.
O que essa divergéncia revela exige precisdo, para nao incorrer nem no cinismo nem na

complacéncia. Seria injusto negar o movimento: as acoes dos ultimos anos sao reais. O Tribunal
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instituiu semana e rito de consciéncia negra, ofereceu cursos de letramento racial, aderiu ao
Prémio, e parte de seus gestores demonstra reflexividade e disposicao genuinas (4.3.3). Nao se
trata de encenagdo. Mas a triangulagdo permite localiza-lo com exatiddo, e a observagao
participante lhe d4 a medida. Esse movimento ¢, primeiro, externamente induzido: excetuada a
Semana da Diversidade Religiosa, as agdes raciais existem por exigéncia do CNJ, que cobra
pontuagdo em temas raciais no Prémio de Qualidade. E, segundo, raso de adesdo: a observagdo
registra que uma acao de sensibilizacdo proxima ao 20 de novembro de 2025 reuniu ndo mais
de vinte pessoas e que, na base, os cursos de equidade sdo por vezes recebidos como “fardo”
ou como algo que “refor¢a a divisdo” — cumpre-se sem convic¢ao, quando ndo com resisténcia.
E ¢, sobretudo, assimétrico quanto ao que move: avanga com rapidez no registro simbolico e
formativo e permanece inerte no registro estrutural — a nomeagdo para o poder, a composi¢ao
do topo. Que a assimetria ¢ estrutural, e ndo de mérito, a observacdo confirma por um duplo
padrdo: o servidor negro que alcanga o destaque o faz com desempenho sistematicamente acima
da média, ao passo que ascensoes de servidores brancos sdo, por vezes, explicadas por vinculo
politico e mantidas a despeito de desempenho baixo. Ao negro, o mérito nunca basta sozinho;
ao branco, por vezes, dispensa-se. E ¢ justamente essa assimetria que a no¢do de racismo
estrutural ilumina: a desigualdade racial ndo se reproduz aqui por ma-fé individual, mas pela
inércia de uma estrutura que absorve o gesto antirracista no plano em que ele ndo a altera
(Almeida, 2019; Bento, 2022).

Dai a natureza produtiva da divergéncia: ela reposiciona o problema. Se o arcabouco
existe e ndo ¢ a sua auséncia que trava a mudanca, entdo o que a instituicdo precisa nao ¢ de
uma norma nova, mas da decisdo de operar a faculdade que ja detém, de converter o que hoje
reconhece e exibe em algo que redistribua. Esse deslocamento, do simbdlico ao estrutural, do
exibir ao oportunizar, ¢ o que a distancia medida neste capitulo torna, enfim, formulavel. Nao
por acaso, ¢ um servidor quem melhor o antecipa, ao observar que o Tribunal, embora seja um
recorte da cultura racial brasileira, pode buscar internamente agdes que o diferenciem dos
demais (S5, 23:36). E o espago dessa distancia, entre o que a norma faculta e o que a pratica

realiza, que a se¢ao propositiva a seguir se propde a ocupar.
4.6 SINTESE DOS ACHADOS E CONSOLIDACAO DAS PROPOSICOES

Esta sec¢do encerra o capitulo com dupla func¢ao. De um lado, reine em enunciado unico
os achados que as analises anteriores produziram por partes, de modo a tornar visivel o desenho

que a leitura categoria a categoria necessariamente fragmenta. De outro, consolida as
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construgdes propositivas formuladas pelos proprios entrevistados, mobilizadas até aqui de
modo disperso, ao final de cada categoria, e organiza-as segundo o objeto sobre o qual incidem.
A consolidacdo ndo ¢ acessoria, sdo essas proposi¢cdes a matéria-prima da se¢do propositiva, e

¢ a sua distribui¢do que determina o desenho da intervengao proposta adiante.

4.6.1 Sintese dos achados

O corpus reuniu 373 trechos tematicos extraidos de 14 entrevistas, dos quais 372 foram
codificados nas sete categorias de artefatos concretos derivadas do modelo de Machado (2004)
adaptado por Nascimento et al. (2011). A distribuicdo das ocorréncias entre os dois grupos
revelou-se, em quase todas as categorias, proxima da simetria, o que exigiu, desde o inicio,
deslocar a anélise da frequéncia para o conteido: os dois polos falam das mesmas coisas, mas
ndo dizem o mesmo sobre elas.

A anélise categoria a categoria (4.2) desenhou um padrao consistente. Nos Mitos, a
democracia racial e a meritocracia sustentam a afirmagdo de que o Tribunal ndo tem um
problema racial. Nos Herdis, o pantedo institucional ¢ presente e branco, e a representatividade,
quando existe, ndo alcanca as posi¢des de poder. Nos Tabus, o siléncio ¢ dado percebido
sobretudo por quem o vivencia, € o custo de rompé-lo recai sobre a vitima. Nas Estorias, a
memoria institucional apaga a trajetoria negra. Nos Ritos, a agdo existe, mas performatica e
induzida, e a neutralidade proclamada opera como invisibilizagdo. Nas Normas, o aparato
externo ¢ abundante e a norma interna especifica inexiste, produzindo hiato entre o formal e o
efetivo. Nos Simbolos, a branquitude inscreve-se no espaco permanente ¢ a diversidade fica
confinada a vitrine da data comemorativa. O achado que atravessa as sete categorias ¢ uma
leitura especular: a gestdao v€ a representagdo como suficiente; os servidores a veem como
insuficiente enquanto ndo tocar o poder.

O exame da heterogeneidade interna do polo gestor (4.3) impediu que essa leitura se
convertesse em oposi¢ao em bloco. O que se identificou foi um gradiente, que caminha da
negacao e da complacéncia a ambivaléncia e, desta, a reflexividade e ao letramento, até
coincidir, no polo extremo, com o diagndstico dos servidores. A distancia entre os grupos &,
portanto, sobretudo a distdncia entre os servidores e a zona da negacdo. Dois cuidados
moderaram a conclusdo: o letramento é, até aqui, disposi¢do individual, e ndo politica
institucional, e mesmo o polo extremo conserva residuos meritocraticos.

Os motivos transversais (4.4) mostraram como o padrdo se sustenta. A

autoculpabilizagdo faz o servidor imputar a si a explicacdo da propria desvantagem; o



125

deslocamento da pauta racial para a de género permite responder a pergunta sobre raga falando
de outra coisa; a conformidade externa produz acdo sem substancia propria; ¢ a
representatividade sem poder converte a visibilidade em substituto da redistribuigao.

A triangulacdo (4.5) submeteu essas percepcdes a prova de duas outras fontes. A
composi¢ao do quadro efetivo confirmou o gradiente no plano do fato: a branquitude decresce
continuamente do topo a base, e o déficit de representacao negra concentra-se exatamente onde
a designacdo ¢ discricionaria. O aparato normativo confirmou o hiato: a norma externa ndo
apenas existe como faculta expressamente a acdo afirmativa no provimento de cargos em
comissdo e fungdes comissionadas, e ¢ essa faculdade que a instituicdo ndo exerce. Dai o
enunciado que sintetiza o capitulo: o obstaculo ndo € a auséncia de norma, mas a ndo conversao
da norma disponivel em prética estrutural. Move-se o visivel; ndo se move a estrutura. E a
inércia dessa estrutura, e ndo a ma-fé individual, que reproduz a desigualdade racial no Tribunal

(Almeida, 2019; Bento, 2022).
4.6.2 A distribuicao das proposicoes e as duas familias

Das 372 ocorréncias codificadas, 112 receberam marcagao de proposicao, distribuidas
de modo praticamente equivalente entre os grupos: 57 formuladas por servidores e 55 por

gestores. O Quadro 8 apresenta a distribuigao por categoria.

Quadro 8 — Distribui¢@o das constru¢des propositivas por categoria € por grupo

Cédigo | Categoria Servidores Gestores Total %
Co05 Ritos, rituais e cerimonias 12 13 25 22,3
C06 | Normas 10 10 20 17,9
co7 Simbolos 9 7 16 14,3
Co3 Tabus 7 8 15 13,4
Co02 Herois 8 6 14 12,5
Co1 Mitos 5 6 11 9,8
Cco4 Estorias 6 5 11 9,8

— Total 57 55 112 100,0

Fonte: elaborado pelo autor a partir da planilha de codificacdo (2026).

A distribui¢do confirma, no plano propositivo, o que a analise ja indicara. As trés
categorias mais produtivas — Ritos, Normas e Simbolos — relinem mais da metade das
proposicdes e correspondem, precisamente, aos artefatos sobre os quais a instituicao ja dispoe

de instrumentos: o calendario de eventos, o poder normativo interno e o espago fisico e digital.
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As categorias em que a institui¢do menos age, Mitos e Estorias, sdo também aquelas em que
menos se propoe. Quem propoe, propde onde ja enxerga alavanca.

O equilibrio numérico entre os grupos, contudo, ndo deve ser confundido com
equivaléncia substantiva, conforme se antecipou em 4.1.4. Aplicado as 112 proposi¢des o
critério do objeto sobre o qual incidem, o corpus separa-se em duas familias nitidamente
distintas.

A primeira reine as proposi¢des de natureza estrutural, assim consideradas as que
incidem sobre a distribui¢ao das posi¢des de poder — cotas de ascensdo, regras de designagao
para cargos em comissdo e fun¢des comissionadas, percentuais de composi¢do — ou sobre a
producao e o monitoramento do dado racial. Sdo vinte, e a sua reparticao ¢ desigual: treze
provém dos servidores e sete dos gestores. Entre os servidores, elas percorrem seis dos sete
entrevistados e reaparecem em categorias diversas, dos Herdis as Normas: S5 propde que o
Tribunal force institucionalmente a entrada de pessoas negras em cargos de poder (06:35) e,
adiante, que altere obrigatoriamente a distribui¢cdo das liderangas (29:24); S3 propde cotas para
oportunidades na carreira e para a ocupag¢ao de cargos e fungdes (41:21); S7 formula a
proposicdo em trés tempos, do sistema de cotas no acesso (05:34) as normas que ampliem a
oportunidade de lideranca (34:36) e a politica interna institucionalizada que gere efeito de
espelho (42:31); S6 propde critério de igualdade racial na redistribuicao dos cargos (08:32) e
percentual de pessoas pretas nas comissoes (42:35); S1 propde que a propria formacao de
gestores contemple a promogao de pessoas negras a postos decisorios (56:00).

Entre os gestores, as sete proposi¢des estruturais ndo se distribuem: concentram-se. Seis
das sete provém de G6 e G7 — precisamente os dois entrevistados situados no polo do letramento
no gradiente descrito em 4.3. G7 € o autor de quatro delas, ao defender que a ascensdo requer
politicas afirmativas porque a equidade “ndo acontece de forma natural” (10:39) e ao propor
regras de equidade racial para a ocupagdo de cargos de lideranca, a semelhanca das cotas de
ingresso (26:18); G6 propde a ocupagdo de liderancas, comités e comissdes (08:35) e,
sobretudo, um diagndstico que apure quantos sdo os servidores negros € quem ocupa as
liderangas, seguido de plano de agao com metas e responsaveis (31:08). A sétima, de G2, limita-
se a apontar a maior presenca de negros no quadro (05:40). Nenhum dos demais gestores
formula proposicao desta familia.

A segunda familia retine as noventa e duas proposi¢des restantes, de natureza simbolica,
formativa ou comunicacional: eventos e campanhas, capacitagdo e letramento, visibilizagdo de
trajetdrias, obras de arte e elementos de religiosidade afro-brasileira, painéis sobre a historia do

movimento negro, canais de acolhimento e dentincia, presenca da tematica nos ritos de ingresso
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e desligamento. E nela que se aloja a quase totalidade da produgio propositiva gestora e é dela
que provém a convergéncia entre os polos.

A diferenga entre as familias ndo ¢ apenas de objeto, mas de grau de concretude. As
proposi¢des estruturais nomeiam o instrumento, o ambito e, por vezes, o parametro: cota,
percentual, regra de designagdo, meta, responsavel. As proposicdes simbolicas e formativas,
quando partem do polo gestor, tendem a permanecer no registro da intengao — fomentar eventos,
promover palestras, manter o didlogo, desenvolver o acolhimento — sem que se indique quem
executa, com que recurso e sob qual verificagdo. A exce¢do mais nitida €, de novo, G7, cuja
autocritica ao antirracismo que se detém no “discurso confortavel” incide justamente sobre essa
lacuna. E aqui que se mede a distancia entre uma proposta e uma norma: a proposi¢do de G7 é
uma proposta, nao uma politica, e essa ¢ exatamente a conversao que a se¢ao propositiva precisa

operar.
4.6.3 O siléncio propositivo e o nicleo de convergéncia

Um dado do corpus s6 se torna legivel na consolidagdo: catorze das 112 marcac¢des nao
registram uma proposta, mas a recusa de formula-la. Sdo proposi¢des em branco — trechos em
que o entrevistado, diante da pergunta propositiva do roteiro, declina responder. A sua
reparticao entre os grupos ¢ exatamente simétrica, sete de cada lado, mas o significado € oposto
em cada polo.

Entre os gestores, as sete declinagdes concentram-se em G1 (trés), G2 (duas), G3 e G5
(uma cada), isto é, na zona da negacdo e da complacéncia do gradiente. A recusa ¢ aqui
consequéncia légica do diagndstico: quem nao vislumbra o problema nao tem o que propor. G1
declina propor normas por nao vislumbrar racismo institucional no Tribunal (12:32) e declina
propor simbolos sustentando que destacar a questdo seria, em si, preconceito e produziria
“efeito reverso” (14:36); G2 considera a campanha existente suficiente (11:28) e nao vé
necessidade de norma diversa (13:55); G3 avalia haver normas “até demais” (30:37). O siléncio
propositivo €, nesse polo, a face ativa da negacao.

Entre os servidores, o siléncio tem outra origem. Cinco das sete declinagdes sdo de uma
unica entrevistada, S2, que declina sucessivamente propor acdes de visibilizacdo (06:30),
espacos de relato (07:51), narrativas (09:21) e normas (15:48) e, na proposi¢ao final, posiciona-
se como “mulher negra meio alienada” em relacdo a propria raga, expressando vergonha
(21:42). Nao ¢ negacdo: ¢ a autoculpabilizagdao descrita em 4.4.1 levada a sua consequéncia

propositiva. Onde o gestor ndo propde porque ndo vé problema, a servidora ndo propde porque
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atribui a si a insuficiéncia do proprio olhar. O contraste d4 medida do custo subjetivo que a
estrutura impoe a quem a sofre e recomenda cautela na leitura do equilibrio numérico entre os
grupos: nem toda proposi¢do contabilizada ¢ uma proposta.

Feita essa depuracdo, resta o nicleo em que os dois polos efetivamente convergem, e
que constitui a base mais solida de qualquer intervencao. Quatro linhas o compdem. A primeira
¢ a institui¢ao de um espaco permanente de memoria e cultura negra: servidores propdem obras
de arte, itens que representem a producdo e o folclore negros e elementos ligados as
religiosidades afro-brasileiras (S2, 18:35; S3, 46:54; S7, 38:46); gestores propdem painéis que
restaurem a historia do movimento negro, inclusive figuras da historia de Sergipe (G3, 35:01),
e um espaco dedicado de homenagem e reveréncia a cultura negra, capaz de gerar
pertencimento (G7, 34:17). A segunda ¢ a existéncia de canal de acolhimento e relato
efetivamente confiavel, sobre cuja necessidade convergem servidores que apontam a inibi¢ao
dos canais atuais (S4, 13:23; S6, 21:23) e gestores que reconhecem a insuficiéncia da
divulgagdo existente (G7, 12:49). A terceira ¢ a formagdo continuada com conteudo racial,
estendida a novos e antigos servidores e incorporada aos ritos de ingresso (S7, 30:51; G6, 18:50;
G7,34:17). A quarta ¢ a producdo do dado racial como condi¢do de qualquer politica, expressa
no diagnostico proposto por G6 (31:08) e pressuposta em todas as proposigdes de cota e
percentual formuladas pelos servidores.

A consolidagdo permite, assim, enunciar com precisao o que O corpus entrega a se¢ao
propositiva. H4 um nuacleo consensual de quatro linhas, sobre o qual a intervencao pode
assentar-se sem forgar o material. H4 uma familia estrutural de vinte proposigdes, minoritaria
no conjunto, majoritariamente formulada pelos servidores e, no polo gestor, restrita a zona do
letramento — e ¢ justamente ela que incide sobre o ponto que a triangulacdo identificou como o
locus da assimetria. E ha a evidéncia de que o registro simbdlico e formativo, sozinho, ja ¢
aquele em que a institui¢ao sabe operar, o que explica por que a acao existente avanca nele ¢
nele se detém. Uma proposta que se limitasse a esse registro reproduziria a conformidade sem
substancia criticada em 4.4.3. Dai a hierarquia que orienta a se¢do seguinte: o estrutural lidera,

e o simbolico e o formativo comparecem como refor¢o, nunca como substituto.
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5 SECAO PROPOSITIVA (PTT)

Esta secdo responde ao ultimo objetivo especifico desta pesquisa — propor diretrizes
institucionais para fortalecer, ou desenvolver, artefatos concretos da cultura organizacional
orientados a promocao da equidade racial e ao enfrentamento do racismo institucional no TRE-
SE. A ele se chega pelo percurso dos objetivos anteriores: identificados os artefatos presentes
e ausentes (a), compreendidas as percepgdes de gestores(as) da alta administragdo e de
servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) (b) e sistematizadas as lacunas e oportunidades de
aprimoramento (c), resta converter o diagndstico em proposicao. E o diagnodstico do capitulo
anterior € preciso quanto ao que a intervencao deve enfrentar: uma assimetria que ndo reside na
auséncia de norma externa, mas na sua nao conversao em pratica interna; um poder decisorio
concentrado no topo; e uma faculdade de acdo afirmativa ja vigente (art. 3° da Resolu¢ao CNJ
n°® 203/2015) que a institui¢do nao exerce.

Propde-se, como produto técnico-tecnoldgico, uma minuta de resolugdo do Tribunal
Regional Eleitoral de Sergipe que institua diretrizes de equidade racial incidentes sobre as sete
categorias de artefatos da cultura organizacional analisadas. A proposta ndo ¢ externa ao corpus:
ela sistematiza as cento e doze constru¢des propositivas formuladas pelos proprios
entrevistados, distribuidas por todas as sete categorias. As diretrizes sdo, assim, a traducao
organizada das solugdes que os sujeitos da pesquisa, de ambos os polos, ja apontavam.

A escolha da resolugdo como veiculo decorre da prépria natureza do problema.
Tratando-se de interveng@o na cultura organizacional, e tendo o diagndstico demonstrado que
a pauta racial s6 avanca sob determinagdo superior e que o poder decisério se concentra no
topo, a estratégia que promete efetividade ¢ a que parte de cima — do pleno do Tribunal, de seus
membros, da presidéncia e da vice-presidéncia — a semelhanga do modo como o proprio
Conselho Nacional de Justica induz mudangas nos tribunais. A resolucdo ¢ a norma
administrativa de maior hierarquia interna e o instrumento capaz de realizar, internamente, o
que a pesquisa mostrou faltar: exercer a faculdade de agdo afirmativa ja concedida e preencher
a lacuna de norma interna especifica identificada no capitulo anterior.

As diretrizes percorrem as sete categorias de artefatos, porém hierarquizadas por um
principio que responde a critica formulada na triangulacdo: para nao reproduzir a conformidade
sem substancia propria da adesdo meramente simbolica, elas lideram pelo estrutural. As
diretrizes-ancora incidem sobre o regime discriciondrio de designacao para cargos em comissao
e funcdes comissionadas e sobre a producdo e o monitoramento do dado racial; a elas se

articulam as diretrizes relativas aos mitos, aos herdis, aos tabus, as estorias, aos ritos € aos
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simbolos, entre as quais a instituicdo de um espacgo permanente de memdria e cultura negra que
relina as trajetdrias internas e a historia dos movimentos negros, inclusive a sergipana. O
simbolico e o formativo comparecem como refor¢o do estrutural, nunca como seu substituto.
O detalhamento da proposta — o contexto de aplicacdo e seu alinhamento aos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel, o publico-alvo, a situagdo-problema, o objetivo, a minuta de
resolucdo com o conjunto das diretrizes e seus fundamentos no corpus — consta da Proposta
Contextualizada de Produto Técnico-Tecnologico, apresentada no Apéndice D e elaborada
segundo o modelo da Rede Profiap. Esta secdo limita-se a apresentar a solu¢do e a justificar sua

forma; o produto, em sua integralidade, encontra-se no referido apéndice.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa partiu de uma pergunta simples de enunciar e dificil de responder:
existem, no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe, artefatos concretos da cultura
organizacional capazes de expressar, reforgar ou favorecer a equidade racial e o enfrentamento
do racismo institucional e, existindo, como se apresentam? A resposta que o estudo permite
oferecer ¢ afirmativa quanto a existéncia e severa quanto a forma. Os artefatos existem, mas
nenhuma das sete categorias examinadas revelou artefato racialmente afirmativo dotado de
estabilidade institucional. O que se encontrou, em todas elas, foi déficit ou ambivaléncia: uma
institui¢do que age no registro do visivel e permanece inerte no registro da estrutura.

O primeiro objetivo especifico — identificar a presenca ou auséncia dos artefatos —
cumpriu-se no percurso da Secao 4.2. Nos mitos, operam a democracia racial e a meritocracia;
nos heroéis, um pantedo presente e branco; nos tabus, um siléncio cujo custo recai sobre quem o
percebe; nas estorias, uma memoria institucional que ndo registra trajetérias; nos ritos, agao
induzida, sazonal e de baixa adesdo; nas normas, aparato externo abundante e norma interna
especifica inexistente; nos simbolos, a branquitude inscrita no espaco permanente e a
diversidade confinada a vitrine da comunicacdo. A presenca, quando ha, ¢ a de artefatos que
reproduzem a assimetria; a auséncia, quando ha, ndo € neutra.

O segundo objetivo — compreender as percepgdes dos dois grupos — produziu o achado
que organiza toda a andlise. Os dois polos falam das mesmas coisas e ndo dizem o mesmo sobre
elas: a gestdo 1€ a representacdo como suficiente, os servidores a leem como insuficiente
enquanto ndo tocar o poder. Essa leitura especular, contudo, ndo se converteu em oposi¢cao em
bloco. O exame da heterogeneidade interna do polo gestor revelou um gradiente que caminha
da negagdo a ambivaléncia e desta ao letramento, até coincidir, em seu extremo, com o
diagnostico dos servidores. Reconhecer esse gradiente importa por duas razdes: impede a
caricatura de uma gestdo monolitica e localiza, dentro da propria institui¢do, os interlocutores
de quem uma mudanga pode partir. Importa também a ressalva: o letramento observado ¢
disposicdo individual, e nao politica institucional — e € precisamente essa distancia que a
proposicao desta dissertagdao busca encurtar.

O terceiro objetivo — sistematizar lacunas e oportunidades — exigiu confrontar as
percepcdes com evidéncias que lhes fossem externas. A triangulagdo entre entrevistas, aparato
documental e normativo e a observagdo participante convergiu sobre um unico achado: a
assimetria ndo estd distribuida ao acaso, mas concentrada no regime de designacao

discriciondria para cargos em comissdo e fungdes comissionadas, unico ponto da mobilidade
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institucional em que algo substantivo se decide e o Uinico que nenhuma norma interna submete
a critério de equidade racial. Dessa convergéncia resultou o enunciado que sintetiza o trabalho:
o obstaculo ndo ¢ a auséncia de norma, mas a ndo conversiao da norma disponivel em pratica
estrutural. O arcabouco para enfrentar a desigualdade ndo falta — ele existe, cresce, nomeia e
premia. Falta a decisdo institucional de exercé-lo.

O quarto objetivo — propor diretrizes — materializou-se na minuta de resolugdo
apresentada na se¢do propositiva e detalhada no Apéndice D. A proposta ndo ¢ externa ao
material empirico: sistematiza as 112 construgdes propositivas formuladas pelos proprios
entrevistados, de ambos os polos. E hierarquiza-as segundo um principio extraido do
diagnostico — as diretrizes estruturais conduzem, as simbolicas e formativas reforcam — porque
a consolidagdo das proposi¢des mostrou que o registro simbolico ¢ justamente aquele em que a
instituicdo j& sabe operar, e no qual uma proposta que ali se detivesse apenas repetiria a
conformidade sem substancia que o estudo identificou.

Do ponto de vista tedrico, a contribui¢do principal estd no deslocamento da categoria
empregada. Os artefatos concretos da cultura organizacional, tal como formulados por Machado
(2004) e sistematizados por Nascimento et al. (2011), foram concebidos para outros fins e
outros contextos. Ao mobiliza-los como lente para a leitura racial de uma organizagdo publica,
esta pesquisa mostrou que a categoria opera bem nesse terreno, pois ela permite localizar o
racismo institucional ndo em atos ou inten¢des, mas em manifestagdes observaveis — o que se
narra, o que se celebra, o que se cala, o que se pendura na parede — dando forma empirica ao
argumento de que a desigualdade racial se reproduz pela inércia da estrutura, e ndo pela ma-fé
individual (Almeida, 2019; Bento, 2022). Duas nog¢des construidas no percurso analitico podem
ter utilidade além deste caso: a leitura especular, que descreve a divergéncia interpretativa sobre
um dado consensual, e o gradiente de letramento racial, que substitui a oposi¢ao binaria entre
gestdo e base por um continuo de posigdes.

No plano metodologico, a pesquisa oferece um percurso replicavel. O livro de codigos,
com suas sete categorias e o conjunto de regras de aplicagdo, o protocolo de validagdo e
replicabilidade e os registros sistematizados da observagdo participante foram integralmente
publicizados nos apéndices, em conformidade com a concepgdo transacional de validade
defendida por Sampaio e Lycarido (2021). O indice de representacdo por estrato funcional,
empregado na triangulacdo, constitui instrumento de aferi¢do simples e de baixo custo,
aplicavel por qualquer 6rgdo que disponha do dado racial desagregado. E a conducdo da

pesquisa por servidor da propria institui¢do estudada, tratada aqui ndo como limitagdo a ser
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dissimulada mas como posi¢do a ser explicitada e controlada, sugere um caminho para as
investigagdes que o mestrado profissional caracteristicamente produz.

No plano pratico, além da minuta de resolucdo, o estudo deixa uma adverténcia de
método para a gestdo publica. Monitorar a composic¢do institucional pelo agregado “negro”
pode mascarar exatamente o problema que se pretende corrigir, porquanto, lido em bloco, o
indicador registra equilibrio onde a experiéncia cotidiana registra auséncia. O dado racial
precisa ser produzido e acompanhado de forma desagregada, distinguindo pretos e pardos em
cada estrato funcional e cruzando-os com o eixo de género, sob pena de a politica declarar-se
cumprida no ponto exato em que a assimetria permanece.

Como toda investigacdo, esta tem limites que convém enunciar. Trata-se de estudo de
caso unico, cuja pretensao ¢ a generalizagao analitica, e ndo estatistica: os achados descrevem
o TRE-SE no biénio examinado e ndo autorizam extensdo automatica a outros tribunais. A
codificacdo foi conduzida por um tnico pesquisador, condi¢ao mitigada pelos procedimentos
expostos na Secdo 3.5, mas ndo eliminada. Os registros de observacdo participante foram
redigidos retrospectivamente, ¢ nao anotados no momento dos fatos, o que os torna evidéncia
mais fragil que a documental, razdo pela qual cada um deles traz nota reflexiva sobre suas
proprias condigdes. A autodeclaragdo, critério legal e metodoldgico adotado, convive com a
instabilidade da categoria parda no apice da hierarquia, questao que o estudo identificou mas
nao resolveu. E o nimero reduzido de servidores pretos no topo comissionado limita a leitura
do indice naquele estrato, obrigando a apoiar a conclusdo na forma do gradiente, € ndo em seus
valores extremos. Por fim, e sobretudo, o produto técnico aqui proposto € proposi¢do, nao
implementag¢do: seus efeitos ndo foram medidos porque ainda ndo existem.

Desses limites decorre a agenda que o trabalho deixa em aberto. A replicagdo do
desenho em outros tribunais eleitorais permitiria estabelecer o que, nos achados, ¢ peculiar a
esta instituicdo e o que responde a um padrdo do Judicidrio. Um estudo longitudinal que
acompanhasse a eventual adoc¢do da resolugdo proposta permitiria verificar se a conversao do
simbolico ao estrutural, aqui apenas formulada, produz de fato o efeito esperado sobre a
composi¢ao das posigoes de decisdao. A distancia entre autodeclaragdo e reconhecimento social
nas posicoes de poder — o ponto em que a categoria parda se torna opaca — merece investigagao
propria, com desenho capaz de enfrentd-la. O afunilamento das mulheres no estrato
comissionado, que o estudo registrou sem aprofundar, pede tratamento interseccional. E o
préprio desenho do Indicador de Desempenho na Promogao da Equidade Racial, que retine em

pontuagdo relativa indicadores estruturais e simbolicos de custos muito desiguais, constitui
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objeto promissor: compreender que incentivos ele efetivamente produz nos tribunais ¢ questao
de politica publica que ultrapassa este caso.

Resta uma consideracdo que o percurso impde. A pesquisa ndo encontrou uma
instituicao indiferente. Encontrou um tribunal que instituiu rito de consciéncia negra, ofereceu
cursos de letramento racial, aderiu ao Pacto Nacional pela Equidade Racial e cujos gestores,
em parte, demonstram reflexividade genuina. Nada disso € encenacdo, e seria injusto 1é-lo
assim. O que a triangulacdo permitiu foi localizar esse movimento com exatiddo: ele avanca
com rapidez onde ¢ visivel e permanece parado onde redistribui. Move-se o visivel; ndo se
move a estrutura. E essa distincia — entre o que a norma ja faculta e o que a prética realiza,
entre exibir e oportunizar — que esta dissertacao procurou medir € que a proposta que dela deriva
pretende ocupar. Como formulou um dos servidores entrevistados, representatividade sem
poder ¢ apenas distribuicao de cor. Converter uma na outra ndo ¢ tarefa de uma resolugdo, mas

¢ de uma resolucdo que ela pode comecgar.
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ANEXO I — Roteiro de Entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

(Baseado no Modelo Teorico-Empirico da Pesquisa)
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Pesquisa: ARTEFATOS CONCRETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAO DO RACISMO INSTITUCIONAL: Um estudo
de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestao do biénio 2024-2026.

Pesquisador: Elielson Souza Silva

Orientador: Prof. Dr. Rodrigo Barros de Albuquerque

1. APRESENTACAO AO PARTICIPANTE

Esta entrevista faz parte de uma pesquisa de mestrado que busca verificar se existem e como se
apresentam, no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE), artefatos concretos da cultura
organizacional que possam expressar, reforcar e/ou favorecer a equidade racial e o
enfrentamento do racismo institucional.

Por artefatos concretos, entendemos os elementos visiveis e tangiveis que compdem o 'jeito de
ser' da instituicdo: o que se fala e se conta (artefatos verbais), o que se faz e como se faz
(artefatos comportamentais), € o que esta escrito, mostrado ou materializado (artefatos fisicos).

Sua participagdo ¢ fundamental porque sua posicdo no Tribunal — seja como gestor(a) da alta
administracdo, com influéncia direta sobre as praticas e politicas institucionais, seja como
servidor(a) autodeclarado(a) preto(a), cuja vivéncia traz uma perspectiva essencial — permite
compreender como a cultura organizacional é percebida e vivenciada no cotidiano.

Todas as suas respostas serdo tratadas de forma confidencial e sua identidade sera preservada.
Nao ha respostas certas ou erradas — o que nos interessa ¢ conhecer sua percepcao e experiéncia
real no ambiente de trabalho.

2. IDENTIFICACAO

1. Cargo/fungdo atual:
2. Tempo de atuagdo no TRE-SE:
3. Area/setor:

4. (Opcional) Autodeclaragao racial: () Preto(a) ( ) Pardo(a) () Branco(a) () Indigena ( ) Outro

3. ARTEFATOS VERBALIS — O que se fala e se conta no Tribunal
3.1 Mitos (Crencas e narrativas que moldam a identidade institucional)

Sintese conceitual: Narrativas de eventos imaginados que explicam origens e transformagdes
organizacionais. Constituem crengas, valores e identidade, articulando a conexao entre passado
e presente, saber e agir (Machado, 2004).

Palavras-chave: meritocracia; democracia racial; crengas; narrativas de origem.
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1. Que crengas ou ideias sobre igualdade de tratamento entre pessoas de diferentes cores vocé
identifica no Tribunal?

2. Na sua percepcao, como essas crengas (como a ideia de meritocracia ou de que 'aqui todos
sdo tratados iguais') influenciam a forma como se vé a presenca ou auséncia de pessoas negras
em cargos de lideranca?

3. De que maneira esses mitos poderiam ser desconstruidos para favorecer o enfrentamento do
racismo institucional?

3.2 Herois (Figuras simbolicas que inspiram e estabelecem padraoes)

Sintese conceitual: Figuras simbolicas de carater motivador que inspiram os membros da
organizacdo. Tornam o sucesso tangivel, fornecem modelos, estabelecem padrdes de
desempenho. Podem ser visionarios ou criados (Machado, 2004).

Palavras-chave: modelos; referéncias; reconhecimento; visibilidade; inspiragao.

4. Quais pessoas sdo reconhecidas como referéncias de sucesso ou modelos de lideranga no
Tribunal, e qual o perfil racial dessas figuras?

5. Na sua percepgao, de que forma servidores negros sao (ou nao) valorizados e reconhecidos
como modelos de sucesso na institui¢ao?

6. Que acdes poderiam ser implementadas para dar maior visibilidade as contribuigdes de
pessoas negras na historia do Tribunal?

3.3 Tabus (Assuntos proibidos ou silenciados)

Sintese conceitual: Areas de proibicdes que orientam o comportamento enfatizando o nao-
permitido. Aquilo de que ndo se fala, mas participa invisivelmente do cotidiano, incluindo
discriminagdes percebidas indiretamente (Machado, 2004).

Palavras-chave: silenciamento; invisibilidade; discriminagdo velada; proibicdes.

7. Como o tema do racismo ¢ tratado nas conversas e interagdes no Tribunal — de forma aberta,
velada ou silenciada?

8. Na sua percepcao, que situagdes de discriminagdo racial sdo silenciadas ou evitadas no
ambiente institucional?

9. De que forma o Tribunal poderia criar espacos seguros para que casos de discrimina¢do racial
sejam relatados e acolhidos?
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3.4 Estorias (Narrativas baseadas em fatos reais)

Sintese conceitual: Narrativas baseadas em fatos reais que divulgam exemplos concretos.
Funcionam como mapas (regras e limites), simbolos (objetivos compartilhados) e scripts
(comportamentos aceitdveis e perspectivas futuras) (Machado, 2004).

Palavras-chave: trajetorias; memoria institucional; exemplos; perspectivas.

10. Que historias ou narrativas sdo contadas no Tribunal sobre trajetorias de servidores, e de
que forma contemplam (ou ndo) a contribui¢do de pessoas negras?

11. Na sua percepcdo, como a memoria institucional do Tribunal representa (ou deixa de
representar) a participacao de servidores negros?

12. Que tipos de narrativas poderiam ser construidas para orientar comportamentos antirracistas
e valorizar a diversidade no Tribunal?

4. ARTEFATOS COMPORTAMENTALIS - O que se faz e como se faz no Tribunal
4.1 Ritos, Rituais e Cerimonias (Atividades planejadas que expressam a cultura)

Sintese conceitual: Atividades planejadas que expressam a cultura organizacional através de
interacdes sociais. Esclarecem padrdes de comportamento e possibilitam influenciar a conduta
organizacional. Incluem ritos de passagem, degradacdo, reforco, renovacdo, reducdo de
conflitos e integracao (Machado, 2004).

Palavras-chave: integracdo; premiacdes; reconhecimento; padrdoes de comportamento;

valores.

13. Quais ritos ou cerimonias do Tribunal (integracdo de novos servidores, eventos
comemorativos, premiagdes) abordam a tematica racial ou valorizam a diversidade, e como isso
ocorre?

14. Na sua percepcdo, de que forma os ritos de refor¢o existentes (premiagdes,
reconhecimentos, homenagens) contemplam ou invisibilizam servidores negros?

15. Na sua percepgao, como os ritos de integragdao de novos servidores incorporam (ou deixam
de incorporar) valores de respeito a diversidade e combate ao racismo?

16. Quais ritos existentes poderiam ser transformados — ou quais novos ritos poderiam ser
criados — para promover a equidade racial?

5. ARTEFATOS FiSICOS - O que esti escrito, mostrado ou materializado
5.1 Normas (Regras escritas e padroes de conduta)
Sintese conceitual: Regras escritas que definem o comportamento esperado, aceito e

sancionado pelo grupo. Padronizam modos de agir, conduzem a ética e a moralidade, com
membros recompensados ou punidos conforme adequacao (Machado, 2004).
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Palavras-chave: regras; sangdes; avaliagdo; progressao funcional; conduta.

17. Quais normas internas do Tribunal (resolugdes, portarias, codigos de conduta) vocé conhece
que tratem do enfrentamento ao racismo institucional ou da promogao da equidade racial?

18. Na sua percepcdo, de que maneira os padrdes existentes ou normas relacionadas a
desempenho, ascensdo e oportunidades na carreira consideram (ou nao) critérios de equidade
racial?

19. Quais sang¢des ou orientagdes existem para lidar com condutas racistas no Tribunal, e como
voceé avalia sua suficiéncia e efetividade?

20. Que normas poderiam ser criadas ou aprimoradas para fortalecer o enfrentamento ao
racismo institucional?

5.2 Simbolos (Imagens, espacos e identidade visual)

Sintese conceitual: Objetos ou sinais visiveis que disseminam a cultura organizacional.
Constroem identidade institucional, funcionam como vocabulario da organizagao e delineiam
valores referentes ao uso e distribuicao do poder (Machado, 2004).

Palavras-chave: imagens; identidade visual; espacos fisicos; representatividade.
21. Quais simbolos do Tribunal (quadros, fotos, murais, homenagens, materiais de

comunicagdo) representam pessoas negras em posicoes de destaque, e como vocé percebe a
presenca ou auséncia dessa representacao?

22. Na sua percepcdo, como a identidade visual do Tribunal (logotipos, publicacdes,
campanhas) reflete (ou deixa de refletir) a diversidade racial brasileira?

23. Na sua percepgao, de que forma os espacos fisicos do Tribunal (decoragdo, nomes de salas,
obras de arte) promovem (ou ndo) a identificacdo e o pertencimento de servidores(a) negros?

24. Que simbolos ou elementos visuais poderiam ser incorporados para expressar O
compromisso institucional com a equidade racial?
6. REFLEXOES, LACUNAS E PROPOSICOES

25. Na sua percepcao geral, de que forma a cultura organizacional do TRE-SE favorece ou
dificulta o enfrentamento do racismo institucional?

26. Que diretrizes ou agdes prioritarias voce€ proporia para fortalecer (ou desenvolver) artefatos
orientados a promoc¢ao da equidade racial no TRE-SE?
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ANEXO II - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA — POSGRAP
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA EM

REDE NACIONAL — PROFIAP
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Titulo do Projeto: ARTEFATOS CONCRETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL
COMO INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAO DO RACISMO INSTITUCIONAL:
Um estudo de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestdo do biénio 2024-2026.

Pesquisador Responsavel: Elielson Souza Silva / Rodrigo Barros de Albuquerque

Local onde sera realizada a pesquisa: Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE),
Aracaju-SE

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) desta pesquisa porque vocé €
gestor(a) da alta administragdo do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe (TRE-SE) ou
servidor(a) autodeclarado(a) preto(a) do quadro efetivo desta institui¢do, o que torna sua
perspectiva fundamental para compreender como os artefatos concretos da cultura
organizacional podem expressar, reforcar e/ou favorecer a equidade racial e o enfrentamento
do racismo institucional. Sua contribui¢do ¢ muito importante, mas ndo deve participar contra
a sua vontade.

Esta pesquisa sera realizada porque a persisténcia do mito da democracia racial no Brasil tem
historicamente dificultado o reconhecimento do racismo como um fendomeno estrutural e
institucional. Na Administra¢do Publica, especialmente no sistema de justica, a desconstrugdo
do racismo institucional exige mudancas profundas na forma como as instituigdes
compreendem e lidam com a diversidade racial. Estudar como o TRE-SE tem enfrentado esse
desafio ¢ fundamental, pois este 6rgao desempenha papel essencial na garantia de direitos
politicos e na efetivacdo da cidadania, que, por coeréncia, deve refletir, em sua cultura
organizacional interna, os mesmos valores de equidade que promove externamente.

Os objetivos dessa pesquisa sdo: de forma geral, verificar, no ambito do TRE-SE, se existem e,
caso existam, como se apresentam artefatos concretos (verbais, comportamentais e fisicos) da
cultura organizacional que possam expressar, reforcar e/ou favorecer a equidade racial e o
enfrentamento do racismo institucional, a luz de evidéncias documentais e das percepgdes de
gestores(as) da alta administracdo e de servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as).
Especificamente, busca-se: identificar a presenga (ou auséncia) de artefatos concretos da cultura
organizacional do TRE-SE relacionados a equidade racial e ao enfrentamento do racismo
institucional; compreender a percepcao de gestores(as) da alta administragdo e de servidores(as)
autodeclarados(as) pretos(as) acerca da existéncia ou inexisténcia desses artefatos no cotidiano
organizacional; sistematizar lacunas ou oportunidades de aprimoramento dos artefatos
concretos da cultura organizacional em relagdo a equidade racial e ao enfrentamento do racismo
institucional; e propor diretrizes institucionais para fortalecer (ou desenvolver) artefatos
concretos orientados a promoc¢ao da equidade racial no TRE-SE ao enfrentamento do racismo
institucional.
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Os participantes da pesquisa sdo: os 7 (sete) gestores(as) da alta administragdo do TRE-SE,
sendo o(a) Presidente, Vice-Presidente, Diretor-Geral e os quatro Secretarios; e 7 (sete)
servidores(as) efetivos(as) autodeclarados(as) pretos(as), selecionados de forma intencional
entre os 15 servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) do quadro efetivo do Tribunal. No total,
serdo 14 participantes. Nao ha grupo controle nesta pesquisa qualitativa.

Antes de decidir, ¢ importante que entenda todos os procedimentos, os possiveis beneficios,
riscos e desconfortos envolvidos nesta pesquisa.

A qualquer momento, antes, durante e depois da pesquisa, vocé podera solicitar mais
esclarecimentos, recusar-se ou desistir de participar sem ser prejudicado, penalizado ou
responsabilizado de nenhuma forma.

Em caso de duvidas sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o pesquisador
responsdvel Elielson Souza Silva, no telefone (79) 99831-3898, e e-mail
elielson.silva@academico.ufs.br, ou com o orientador da pesquisa, Prof. Dr. Rodrigo Barros de
Albuquerque, e-mail albuquerque.rodrigo@academico.ufs.br, ou, ainda, através do endereco
institucional do Programa de Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede
Nacional (PROFIAP) da Universidade Federal de Sergipe, Cidade Universitaria Prof. José
Aloisio de Campos, Av. Marechal Rondon, s/n, Jardim Rosa Elze, Sao Cristovao/SE, CEP
49100-000.

Este estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal de
Sergipe. “O CEP ¢ um colegiado interdisciplinar e independente, de relevancia publica, de
carater consultivo, deliberativo e educativo, criado para defender os interesses dos participantes
da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa
dentro de padrdes éticos” (Resolugdo CNS n° 466/2012, VII. 2).

Caso vocé tenha duvidas sobre a aprovacao do estudo, seus direitos ou se estiver insatisfeito
com este estudo, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa das Areas de
Humanidades (CEP Humanidades) da Universidade Federal de Sergipe, situado na Cidade
Universitaria Prof. José Aloisio de Campos, Avenida Marcelo Deda Chagas, s/n, Bairro: Rosa
Elze - Sao Cristovao/SE CEP: 49.107-230. Contato por e-mail: cepchs@academico.ufs.br
.Telefone: (79) 3194-7057 e horarios para contato — Segunda a Sexta-feira das O8h as 12h.

Todas as informagdes coletadas neste estudo serdo confidenciais (seu nome jamais sera
divulgado) e utilizadas apenas para esta pesquisa. Somente nos, o pesquisador responsavel e/ou
equipe de pesquisa, teremos conhecimento de sua identidade e nos comprometemos a manté-la
em sigilo. Todos os dados coletados nesta pesquisa ficardo armazenados em arquivo, fisico ou
digital, sob guarda e responsabilidade do pesquisador por um periodo minimo de 5 (cinco) anos
apo6s término da pesquisa.

Para maiores informagdes sobre os direitos dos participantes de pesquisa, leia a Cartilha dos
Direitos dos Participantes de Pesquisa elaborada pela Comissdo Nacional de Etica em
Pesquisa (Conep), que esta disponivel no site:
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http://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/img/boletins/Cartilha Direitos Particip
antes_de Pesquisa 2020.pdf

Caso vocé concorde e aceite participar desta pesquisa, devera rubricar todas as paginas deste
termo e assinar a ultima pagina, nas duas vias. Eu, o pesquisador responsavel, farei a mesma
coisa, ou seja, rubricarei todas as paginas e assinarei a Ultima pagina. Uma das vias ficara com
vocé para consultar sempre que necessario.

O QUE VOCE PRECISA SABER:

DE QUE FORMA VOCE VAI PARTICIPAR DESTA PESQUISA: sua participagio consistira
em responder a uma entrevista semiestruturada, conduzida pelo pesquisador, com duragdo
estimada de 30 a 60 minutos. A entrevista sera realizada presencialmente nas dependéncias do
TRE-SE, em local e horario de sua conveniéncia. A entrevista serd gravada em dudio (com sua
autorizagao) para posterior transcrigdo e analise. As perguntas abordarao sua percepgao sobre
os artefatos concretos da cultura organizacional do Tribunal voltadas ao enfrentamento do
racismo institucional e a promocao da equidade racial, bem como a identificagdo da presenca
ou auséncia desses artefatos no TRE-SE. Serd necessaria apenas uma sessao de entrevista. Nao
havera coleta de material biologico.

RISCOS EM PARTICIPAR DA PESQUISA: A participagdo nesta pesquisa envolve riscos
minimos, que podem incluir (1) desconforto emocional: algumas perguntas podem evocar
memorias ou situagdes desconfortaveis relacionadas a experiéncias de racismo institucional e
discriminacao racial; (2) eventual constrangimento: voc€ pode sentir-se constrangido(a) ao
discutir temas sensiveis sobre racismo institucional, equidade racial e cultura organizacional;
(3) risco eventual de quebra de confidencialidade inerente a pesquisas que utilizam registro de
dudios e dados qualitativos, embora sejam adotadas medidas rigorosas de seguranga, como
codificacdo das informacgdes, armazenamento protegido dos arquivos e anonimizagdo dos
participantes; (4) cansago: a entrevista pode gerar algum cansago devido a sua duragdo. Com o
objetivo de prevenir, minimizar ou eliminar os riscos associados a participagdo nesta pesquisa
serdo adotadas as seguintes providéncias éticas e metodologicas:

* As entrevistas serdo realizadas em ambiente reservado, silencioso e adequado,
garantindo privacidade e conforto ao(a) participante, de modo a evitar constrangimentos ou
exposicao indevida no local de trabalho;

* Os(as) participantes poderdo, a qualquer momento, recusar-se a responder a
qualquer pergunta, interromper ou encerrar a entrevista, sem necessidade de justificativa e sem
qualquer prejuizo funcional, institucional ou pessoal;

* Seré assegurado o anonimato dos(as) participantes, por meio da codificagdo das
entrevistas, nao sendo utilizado qualquer dado que permita sua identifica¢ao pessoal, funcional
ou hierdrquica nos registros, transcri¢cdes, analises ou publicacdes;

» As gravagdes de audio e os dados coletados serdo armazenados em ambiente
digital seguro, com acesso restrito exclusivamente ao pesquisador responsavel, sendo utilizados
unicamente para fins académicos e cientificos;
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* As informacdes obtidas serdo analisadas e divulgadas de forma agregada,
evitando-se qualquer associacdo direta entre opinides expressas e individuos ou cargos
especificos;

» Caso o(a) participante manifeste desconforto emocional ou constrangimento
durante a entrevista, a atividade sera imediatamente interrompida, assegurando-se o respeito a
dignidade, a integridade e ao bem-estar do(a) participante;

* Nao serdo realizados julgamentos funcionais ou qualquer forma de exposi¢do que
possa gerar prejuizo a imagem, a carreira ou as relacoes profissionais dos(as) participantes;

* Pausas serdo oferecidas sempre que necessario.

BENEFICIOS EM PARTICIPAR DA PESQUISA: Nio hé4 beneficios diretos individuais pela
participagdo nesta pesquisa. Entretanto, os beneficios indiretos incluem: (1) contribui¢do para
o avanco do conhecimento cientifico sobre a relacdo entre racismo institucional e cultura
organizacional no Poder Judiciario, especialmente no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe
(TRE-SE); (2) possibilidade de que os resultados subsidiem politicas institucionais de
enfrentamento ao racismo institucional e de promocao da equidade racial no TRE-SE e em
outros tribunais; (3) fortalecimento de praticas antirracistas na Administragdo Publica; e (4)
oportunidade de reflexdo sobre a tematica racial no ambiente de trabalho. Os resultados da
pesquisa serdo disponibilizados aos participantes e a institui¢ao apds a conclusao do estudo.

FORMA DE ACOMPANHAMENTO DO TRATAMENTO: nao se aplica, pois ndo envolve
acompanhamento clinico ou tratamento.

METODOS ALTERNATIVOS DE TRATAMENTO E/OU TRATAMENTO PADRAO: nio
se aplica, pois ndo envolve acompanhamento tratamento.

PRIVACIDADE E CONFIDENCIALIDADE: Todas as informagdes coletadas neste estudo
serdo confidenciais (seu nome jamais sera divulgado) e utilizadas apenas para esta pesquisa.
Somente nods, o pesquisador responsavel e/ou equipe de pesquisa, teremos conhecimento de sua
identidade e nos comprometemos a manté-la em sigilo. Para garantir o anonimato dos(as)
participantes, serdo adotados os seguintes procedimentos:

* Nenhum dado de identificagdo pessoal, funcional ou hierdrquica (como nome, cargo, setor
ou unidade de lotacdo) sera associado as falas ou registros da pesquisa;

* Cada participante serd identificado exclusivamente por codigo alfanumérico, definido pelo
pesquisador (por exemplo, G1, G2, G3 para gestores(as) da alta administragao e S1, S2, S3 para
servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as), sendo essa codificacdo utilizada em todas as
etapas de transcri¢ao, analise e divulgacao dos resultados;

» A lista de correspondéncia entre os cddigos e os participantes serd mantida em arquivo
separado, protegido por senha, com acesso restrito exclusivamente ao pesquisador responsavel;

* As gravagdes de audio e os arquivos digitais serdo armazenados em ambiente eletronico
seguro, com acesso limitado e sem compartilhamento com terceiros;
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* Os resultados da pesquisa serdo apresentados de forma agrupada e analitica, sem qualquer
mencao que permita a identificagdo direta ou indireta dos(as) participantes;

» Ap6s a conclusdo da pesquisa e o cumprimento dos prazos éticos e académicos, 0s arquivos
contendo dados identificaveis serdo devidamente descartados, conforme as boas praticas de
pesquisa cientifica.

ACESSO A RESULTADOS DA PESQUISA: Vocé tem o direito de solicitar e receber os
resultados desta pesquisa apos sua conclusdo. A dissertagdo completa estard disponivel no
repositorio institucional da Universidade Federal de Sergipe. Caso deseje receber os resultados
desta pesquisa, por favor, informe ao pesquisador no momento da entrevista ou posteriormente,
através dos contatos disponibilizados neste termo.

CUSTOS ENVOLVIDOS PELA PARTICIPACAO DA PESQUISA: Vocé nio tera qualquer
custo para participar desta pesquisa. Todas as atividades serdo realizadas no proprio local de
trabalho. A pesquisa também ndo prevé compensacdes financeiras, ou seja, vocé nio recebera
pagamento para participar.

DANOS E INDENIZACOES: Caso ocorra qualquer problema ou dano pessoal relacionado a
sua participagcdo na pesquisa, sera garantido o direito a assisténcia imediata, integral e gratuita,
custeada pelo pesquisador responsavel. Além disso, se for comprovado que o dano decorreu
diretamente da pesquisa, vocé tera direito a devida indeniza¢do, conforme previsto no Codigo
Civil (Lei n° 10.406/2002, artigos 927 a 954), podendo acionar os meios legais cabiveis para
reparagao.

Consentimento do participante

Eu, abaixo assinado, declaro que concordo em participar desse estudo como voluntario(a). Fui
informado(a) e esclarecido(a) sobre o objetivo desta pesquisa, li, ou foram lidos para mim, os
procedimentos envolvidos, os possiveis riscos ¢ beneficios da minha participagdo e esclareci
todas as minhas duvidas.

Sei que posso me recusar a participar e retirar meu consentimento a qualquer momento, sem
que isto me cause qualquer prejuizo, penalidade ou responsabilidade. Autorizo o uso dos meus
dados de pesquisa sem que a minha identidade seja divulgada.

Recebi uma via deste documento com todas as paginas rubricadas e a ultima assinada por mim
e pelo Pesquisador Responsavel.

Nome do(a)
participante:

Assinatura: local e
data:

Declaraciao do pesquisador
Declaro que obtive de forma apropriada, esclarecida e voluntaria o Consentimento Livre e
Esclarecido deste participante para a participagdo neste estudo. Entreguei uma via deste
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documento com todas as paginas rubricadas e a Ultima assinada por mim ao participante e
declaro que me comprometo a cumprir todos os termos aqui descritos.

Nome do Pesquisador Responsavel:

Assinatura:
Local/data:

Nome do auxiliar de pesquisa/testemunha quando aplicavel:

Assinatura:
Local/data:
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APENDICE A — Notas de Observacio Participante

Registro sistematizado das observagoes do pesquisador para a triangulagdo dos resultados
1 APRESENTACAO E NOTAS METODOLOGICAS

Este apéndice retine os registros de observagdo participante da pesquisa. Junto com as
entrevistas e a pesquisa documental, eles formam o terceiro vértice da triangulagdo. O objetivo
¢ por no papel, de forma organizada e com critérios claros, as observagdes do pesquisador na

sua condicao de servidor efetivo do TRE-SE.

* Posicao do pesquisador: ¢, ao mesmo tempo, servidor e pesquisador. Isso da acesso ao
cotidiano da instituicado, mas pode gerar vi€s; por isso cada registro traz uma nota

reflexiva sobre os limites da observagao.

* Carater retrospectivo: os registros foram escritos de memoria, e ndo anotados no
momento dos fatos. Salvo quando hé data especifica, referem-se ao periodo de 2024 a

2026.

* Registros autorreferenciais: em parte deles, a propria experiéncia do pesquisador € o

dado. Sdo apresentados como relato situado, ndo como generalizagao.

 Ligacdo com a analise: cada registro ¢ ligado a uma das sete categorias de artefatos (CO1
a CO07), o que permite compara-lo com as entrevistas (Apéndice B) e com os

documentos.

* Etica: as pessoas sao citadas por fungdo, sem nome; falas ouvidas em conversas informais

sdo tratadas como percep¢do; nao se atribui inten¢do a ninguém.

* Auséncia como dado: quando um artefato ndo aparece na observacao, isso ¢ registrado

como dado, com a ressalva de que ¢ evidéncia mais fragil, a confirmar nos documentos.

* Estrutura de cada registro: identificagdao; nota descritiva (o que se observou); nota

reflexiva (condigdes e limites); e nota analitica (interpretacao).

2 REGISTROS DE OBSERVACAO
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OBS-01 - C01 — Mitos

Identificacdo. Cenario: cargos de destaque e cotidiano (padrdo geral, nao episodio Unico);

Participagdo: observagao participante; Periodo: 2024-2026; Estatuto. registro de memoria.

Nota descritiva. Os servidores negros que ocupam cargos de destaque tém, sem excecao
percebida, desempenho bem acima da média. Nao héa negros com desempenho apenas mediano
nesses cargos, o que nao vale para os demais ocupantes. E os poucos casos de negros em

destaque sdo citados como se fossem a regra.

Nota reflexiva. O dado vem do acesso do pesquisador a composi¢ao dos cargos, mas ¢ sintese

de percepcdes, ndo levantamento. Por isso ¢ apresentado como regularidade observada.

Nota analitica. O padrao mostra que o negro s6 ascende com sobre-esfor¢o — precisa entregar-
se mais para chegar ao mesmo lugar. Tratar a exce¢do como regra sustenta o mito da democracia
racial e da meritocracia (C01) e esconde a desigualdade estrutural (Almeida, 2019). Ha também

um gradiente entre os gestores, do mais apegado ao mito ao mais favoravel as agdes afirmativas.

OBS-02 - C02 — Herois

Identificacao. Cenario: ocupantes de cargos comissionados (CJ) e conversas informais;
Participagdo: observacao participante; Periodo: 2024-2026; Estatuto: registro de memoria,

com dado documental a confirmar.

Nota descritiva. As referéncias de sucesso e lideranga sdao os ocupantes de cargos CJ, em geral
pessoas brancas. De memoria, lembram-se apenas trés servidores negros nesses cargos. Ja os
registros de autodeclara¢do indicam muitos ocupantes pardos — que, pela soma de pretos e
pardos do IBGE, sdo negros. Em conversas informais, colegas explicam algumas ascensdes por

vinculo politico, e ndo por mérito, citando casos mantidos mesmo com baixo desempenho.

Nota reflexiva. H4 uma tensdo no proprio dado: a percepg¢do vé herdis brancos, mas a
autodeclaragdo sugere um quadro menos branco. Isso indica que parte dos ocupantes negros
nao ¢ reconhecida como referéncia. As falas sobre apadrinhamento sdo percep¢ao de terceiros,

apresentadas sem nomes.

Nota analitica. Os herdis da instituicdo sdo brancos, e a trajetdria branca ¢ o modelo a seguir

— o que reforga a branquitude como norma (Bento, 2022). A distancia entre a autodeclaragao e
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o reconhecimento aponta para um apagamento do negro como referéncia. E, quando o branco
sobe por vinculo politico e ¢ mantido apesar do baixo desempenho, cai o argumento da

meritocracia (CO1).

OBS-03 - C03 — Tabus

Identificacio. Cenario: situagdes do cotidiano em que a questdo racial poderia ser tratada;

Participagdo: observagdo participante; Periodo: 2024-2026; Estatuto. registro de memoria.

Nota descritiva. Nas situagdes observadas, quando a dimensao racial aparece, por exemplo, ao
se comentar quem ocupa certos cargos, ela ndo ¢ nomeada abertamente como tal. Quando o
assunto surge, fica restrito a conversas privadas, entre pessoas de confianca; nos espacos

institucionais, € evitado ou tratado de forma indireta.

Nota reflexiva. Trata-se da percep¢do do pesquisador sobre um padrdo difuso, € ndo de um
episodio tnico. O que se pode afirmar com seguranca ¢ a auséncia de discussao publica do

tema, e ndo a intengdo de pessoas determinadas.

Nota analitica. A dificuldade de nomear o racismo institucional abertamente — a ideia de que
0 ambiente ndo esta preparado para essa conversa — ¢ a marca do tabu (C03): quando percebido,
o racismo ndo chega a fala publica (Almeida, 2019). O siléncio funciona como forma de

manutenc¢ao, deixando a desigualdade sem discussao.

OBS-04 - C04 — Estorias

Identificacao. Cenario: cotidiano; circulagdo de historias de trajetoria; Participagdo:

observag¢ao participante; Periodo: 2024-2026; Estatuto: registro de auséncia.

Nota descritiva. No dia a dia observado, nao circulam historias sobre a trajetoria de servidores,
nem de brancos, nem de negros. A instituigdo quase nao cultiva esse tipo de narrativa. A

auséncia ¢ geral, ndo dirigida a um grupo.

Nota reflexiva. Registrar auséncia ¢ mais fragil do que registrar presenca: afirma-se apenas que
essas historias nao apareceram na experiéncia do pesquisador. A memoria formal (publicagdes,

murais, homenagens) nao foi observada aqui e deve ser checada nos documentos.
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Nota analitica. O artefato estéria ¢ fraco na cultura do TRE-SE, o que explica a menor
frequéncia de C04 nas entrevistas (Secdo 4.2.4). Mas a auséncia ndo € neutra: como 0s negros
jé& sdo poucos nos cargos visiveis (OBS-01 e OBS-02), a falta de qualquer narrativa significa
que ndo ha trajetoria negra celebrada para servir de referéncia. E o racismo estrutural como

aquilo que a institui¢ao deixa de fazer (Almeida, 2019).
OBS-05 - C05 - Ritos

Identificacido. Cendrio: ambientacao de novos servidores; acoes de diversidade no calendario;
palestra perto do 20 de novembro; Participagdo: observagdo participante; gestor da
ambientacdo e palestrante; Periodo: 2024-2026; Estatuto: memoria, com base administrativa

direta.

Nota descritiva. Na ambientacdo de novos servidores, sob a coordenadoria do pesquisador,
tratam-se temas de ética, técnica e seguranca da informac¢do, mas ndo a questdo racial. No
calendério ha quatro acdes ligadas ao tema: a Semana da Diversidade Religiosa (dezembro,
com expressoes religiosas, inclusive de matriz africana); a Semana da Consciéncia Negra
(palestras e campanhas); cursos de equidade racial (uma ou duas vezes por ano); e a Semana de
Combate ao Assédio e a Discriminagao (més de maio). Excetuando a Semana da Diversidade
Religiosa, essas acdes existem por exigéncia do CNJ, que cobra pontuagdo em temas raciais no
Prémio CNJ de Qualidade. Exemplo: a¢des de sensibilizagdo préximo ao dia 20 de novembro,
como a ocorrida em 2025, com o pesquisador como palestrante € um professor da UFS, reuniu

nao mais de vinte pessoas.

Nota reflexiva. O dado une observacdo administrativa (a ambientagdo, que o pesquisador
dirige) e participacao direta (a palestra). A ideia de que os ritos existem por pressdo externa é

uma leitura do pesquisador, coerente com os fatos, a confirmar nos editais do Prémio.

Nota analitica. Os ritos de diversidade existem, mas por conformidade externa: servem para
pontuar, ndo por convic¢io da institui¢do. E a a¢do sem substancia da Segdo 4.4.3 — ¢ a palestra
vazia ¢ o sintoma. O avanco da pauta depende do empenho pessoal da lideranca da Comissao
Permanente de Enfrentamento do Assédio e da Discriminagao (CPEAD), que s6 € viavel por
causa da exigéncia externa. Sem a cobranga do CNJ, e diante de posi¢des ainda ligadas a

meritocracia e contrarias a reparagdo (CO1), a pauta tenderia a parar.

OBS-06 - C06 — Normas
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Identificacdo. Cendrio: normas de ascensdo a gestdo, progressao e promoc¢ao; selecdo por
competéncias de 2020; Participagdo: observagdo participante (gestor com acesso ao aparato de
pessoal); Periodo: 2024-2026 (com referéncia a 2020); Estatuto: dado normativo, a confirmar

em documento.

Nota descritiva. O Tribunal ndo tem norma interna para a ascensao a cargos de gestao. Em
2020 houve uma tentativa de selecdo por competéncias, por exigéncia do TCU, mas era para
uma FC-1 e ndo tratou de raca. Os servidores efetivos seguem a lei de carreira, com progressao

e promogao anuais avaliadas por certos critérios, nenhum deles racial.

Nota reflexiva. Progressdo e promocao dentro cargo conforme as regras contidas na lei do
plano de carreira, ndo de impressdo. Ainda assim, por tratar de normas escritas, deve ser

confirmada nos documentos.

Nota analitica. Normas cegas para a cor ndo sdo neutras: tratam como iguais pessoas que
partem de posigdes desiguais e, assim, reproduzem a desigualdade (Almeida, 2019). E a
meritocracia virada regra. A falta de norma para a ascensdo a gestdo ¢ ainda mais relevante
junto com OBS-02: sem critério objetivo, o cargo fica aberto a influéncia politica, o que ajuda

a explicar a branquitude nesses postos.
OBS-06b - C06 — Normas (recepcao)

Identificacdo. Cendrio: comentarios de colegas sobre os cursos de equidade racial;
Participagdo: observagdo participante; Periodo: 2024-2026; Estatuto: percepgao de terceiros

(fala informal).

Nota descritiva. Mesmo sendo exigidos para a pontuacdo do Prémio CNJ, os cursos de
equidade racial sdo chamados por parte dos colegas de fardo ou besteira, algo a cumprir por

obrigacdo; alguns dizem que reforcam a divisao.

Nota reflexiva. Mostra como os colegas reagem a exigéncia, nao o conteudo dela. As falas vém

de conversas informais e sdo apresentadas sem nomes.

Nota analitica. Chamar os cursos de fardo mostra que a conformidade externa de OBS-05
convive com resisténcia na base: cumpre-se sem adesao e, as vezes, com rejei¢ao. Dizer que a

formacao reforca a divisdo inverte o sentido da politica antirracista, na linha da meritocracia
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(CO1). A fragilidade dos ritos (OBS-05) ¢, entdo, de origem (pressdo externa) e também de

recepcao dos servidores.
OBS-07 - C07 — Simbolos (branquitude do espaco)

Identificacao. Cenario: hall de entrada; parede dos ex-presidentes; plenario e miniauditorio;
CEMEL,; salas; site e redes sociais; Participagdo: observacao participante; Periodo: 2024—

2026; Estatuto: descri¢cdo de espagos fisicos, verificavel.

Nota descritiva. No hall, painéis de vidro exibem pessoas de destaque, em geral ocupantes de
cargos CJ ou FC e, na maioria, brancas. H4 uma tnica imagem de servidora negra nesse
conjunto, em posi¢ao baixa e encoberta por um vaso. No mesmo espago, um totem em tamanho
real com a imagem de uma servidora negra divulga uma campanha e comunicados. Uma parede
retne retratos de ex-presidentes, em preto e branco. O plenario e o miniauditorio t€ém sé nomes,
sem fotos. No Centro de Memoria (CEMEL) ndo ha referéncia a pessoas negras, mas ha relatos
sobre o voto feminino. As paredes sdo quase todas brancas; existem alguns quadros, nenhum
sobre a populagdo ou a cultura negra. Ja as campanhas no site ¢ nas redes buscam mostrar a

diversidade racial.

Nota reflexiva. E o registro mais verificavel, feito com fotos e sobre espacos de acesso comum.
Duas ressalvas: dizer a cor das figuras nas fotos € juizo do observador, sujeito a erro, por isso
nao se atribui raca a pessoas nomeadas; e a leitura da parede dos ex-presidentes ¢ do conjunto,
sem conferéncia nome a nome. Sobre a servidora encoberta pelo vaso, registra-se o fato

(posicdo baixa, planta a frente) e o efeito (pouca visibilidade), sem afirmar intengao.

Nota analitica. O espago mostra a branquitude como padrao visual (Bento, 2022). Trés pontos:
o topo € branco; a presenca negra mais visivel — o totem — serve para divulgagao, € ndo como
reconhecimento de lideranga; e a imagem da servidora encoberta acaba invisibilizada. O ponto
central ¢ a diferenca entre a imagem que a instituicdo mostra para fora (diversa) e o seu quadro
real (ndo diverso racialmente) — a mesma conformidade externa de OBS-05, agora na
comunicagdo. Por fim, o CEMEL ja inclui o recorte de género (voto feminino), mas ndo o racial,

o que confirma o deslocamento da pauta racial para a de género (Se¢do 4.4.2).

OBS-07b - C07 — Simbolos (o corpo como simbolo)
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Identificacfio. Cendrio: como o pesquisador se apresenta no trabalho e em eventos com publico

externo; Participagdo: registro autorreferencial; Periodo: 2024-2026; Estatuto: autorrelato.

Nota descritiva. O pesquisador mantém, de proposito, um padrio de roupa formal e cuidado,
a um custo alto e assumido como investimento. Segundo ele, isso responde a uma cobranca que
sente pesar mais sobre o servidor negro: construir, pela aparéncia, uma imagem compativel com
o cargo — e até acima dele. Nao basta ser competente nem trabalhar mais que os colegas ndo
negros; € preciso mostrar, pela roupa, que se esta a altura de um cargo maior. Em eventos ou
diante de publico externo, esse cuidado aumenta, porque, na sua percepcao, esse publico nao
esta acostumado a ver pessoas negras em cargos de destaque — entdo a boa apresentagdo serve

para ndo haver erro.

Nota reflexiva. Registro totalmente autorreferencial: o pesquisador € sujeito e objeto, ¢ o dado
¢ a sua propria experiéncia. Nao ha terceiros nem risco de identificagdo. E apresentado como

relato situado, ndo como generalizacao.

Nota analitica. O corpo negro ¢ lido com mais exigéncia do que o branco. Por fugir do padrao
branco dos cargos de destaque (Bento, 2022), o servidor negro € visto primeiro como exceg¢ao
e tenta, com a roupa, evitar esse estranhamento. E um esfor¢o extra que se soma ao sobre-
esforco do trabalho (OBS-01): 14 € preciso entregar-se mais para subir; aqui, vestir-se mais para
ser aceito. Os dois contrariam a meritocracia (C01): para o negro, o mérito nunca basta sozinho.
Diante do publico externo, entra ainda a funcdo de corrigir uma expectativa que ndo prevé o

negro naquele lugar. E a face pessoal da branquitude do espago de OBS-07.
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APENDICE B - Livro de Cédigos

Instrumento de codificagdo para andlise de conteudo categorial das entrevistas

semiestruturadas

1. Apresentacao

Este livro de codigos materializa o referencial de codificagdo adotado para o tratamento das
entrevistas semiestruturadas realizadas nesta pesquisa, em conformidade com os procedimentos
sistematizados por Sampaio e Lycarido (2021). Sua elaboragdo responde ao principio de que,
em uma analise de conteudo categorial cientificamente conduzida, as regras de aplica¢ao dos
codigos devem estar documentadas de modo publico, transparente e replicavel, sob pena de

inviabilizarem a verificagdo intersubjetiva dos resultados.

O documento foi construido a partir do modelo tedrico-empirico desta dissertagdo (Quadro 4),
que adota o esquema de artefatos concretos da cultura organizacional proposto por Machado
(2004) e adaptado por Nascimento et al. (2011), articulado com o referencial tedrico sobre
racismo institucional — em especial os conceitos de dispositivo de racialidade (CARNEIRO,
2005), pacto narcisico da branquitude (BENTO, 2022), colonialidade do poder (QUIJANO,
2005) e necropolitica (MBEMBE, 2016).

Para cada um dos sete codigos analiticos (mitos, herois, tabus, estorias, ritos/rituais/cerimonias,
normas e simbolos), o presente livro apresenta: (i) categoria-mae; (ii) defini¢do completa; (iii)
articulacdo tedrica com os conceitos do referencial; (iv) regras objetivas para quando aplicar o
codigo; (v) regras objetivas para quando ndo aplicar o codigo (delimitacdo em face das

categorias concorrentes); e (vi) exemplos de falas codificaveis, com comentarios explicativos.

A elaboragdo detalhada do livro de codigos cumpre funcdo estratégica de garantia da
confiabilidade da pesquisa, na medida em que a codificacao foi realizada por codificador tnico
— o proprio pesquisador. Nesta configuracdo, a descricdo minuciosa dos procedimentos
materializa o principio de replicabilidade defendido por Sampaio e Lycarido (2021) e por
Krippendorff (2018), permitindo, em tese, que outro pesquisador, seguindo as regras aqui
documentadas, alcance resultados comparaveis ao aplicar 0 mesmo esquema a corpus

equivalente.
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2. Procedimentos gerais de codificacido

2.1. Unidade de analise

A unidade de analise adotada ¢ o trecho tematico, definido como o segmento de fala em que o
entrevistado desenvolve, de forma coesa, uma percepcao, vivéncia, justificativa ou proposi¢ao
sobre determinado aspecto da cultura organizacional do TRE-SE em sua relacdo com a
equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional. Um trecho tematico pode
corresponder a um paragrafo da transcri¢do, a parte de um paragrafo ou, eventualmente, a um

conjunto de paragrafos contiguos, conforme a coeréncia tematica da fala.

2.2. Aplicacao dos codigos

Cada trecho tematico deve receber um tnico codigo principal, em observancia a regra de
exclusividade categorial defendida por Sampaio e Lycaridao (2021). Quando o trecho apresentar
elementos de mais de uma categoria, deve-se aplicar a regra do codigo preponderante:
identifica-se qual dos aspectos categoriais ¢ central a fala — aquele em torno do qual a fala se

organiza — e codifica-se com o codigo correspondente.

Em situacdes de ambiguidade entre duas categorias, devem ser consultadas as regras de
exclusao ("Quando NAO aplicar") de cada cddigo, que estabelecem os limites das categorias
concorrentes. A consulta as regras de exclusdo ¢ prioritaria em relagdo a aplicagdo automatica

das regras de inclusdo.

Cada regra de codificagdo, tanto de inclusao (“Quando aplicar”) quanto de exclusao
(“Quando NAO aplicar”), recebe um identificador alfanumérico tnico no formato CXX-AY
(para regras de inclusdo) e CXX-NY (para regras de exclusdo), em que XX corresponde ao
codigo da categoria (01 a07) e ¥, a ordem da regra dentro de seu conjunto. Assim, por exemplo,
“C03-A2” identifica a segunda regra de inclusdo do codigo Tabus, enquanto “C06-N1" refere-
se a primeira regra de exclusdo do codigo Normas. Esse sistema de identificacdo cumpre duas
fungdes: (i) permite que o formulario de codificacdo registre, para cada decisdo, qual regra
especifica fundamentou a codificagdo do trecho tematico, reforcando a transparéncia e a
verificabilidade do procedimento; e (ii) viabiliza, caso pertinente, a aplicagdo do procedimento
de afer¢do de estabilidade descrito por Sampaio e Lycarido (2021) para pesquisas individuais,
no qual o pesquisador recodifica uma mesma amostra em dois momentos distintos para verificar

a consisténcia da propria codifica¢do ao longo do tempo.
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2.3. Tratamento de falas propositivas

As perguntas do roteiro de entrevista (Anexo I) incluem itens propositivos, que solicitam ao
entrevistado sugestdes para a transformag¢do dos artefatos institucionais. As falas propositivas
devem ser codificadas, prioritariamente, na categoria do artefato proposto (proposi¢ao de norma
— codigo Normas; proposi¢ao de rito — codigo Ritos; e assim sucessivamente), recebendo,
adicionalmente, marcacdo complementar como Proposi¢do, em coluna especifica do
formulério de codificagdo, para permitir o tratamento analitico diferenciado dessas falas no

momento da formulagdo das diretrizes institucionais (objetivo 4 da pesquisa).

2.4. Identificacdo da origem do dado

O formulario de codificacdo registra, em coluna propria, a origem de cada trecho tematico: G1
a G7 para falas dos gestores da alta administracdo; S1 a S7 para falas dos servidores
autodeclarados pretos. As entrevistas de cada grupo sdo identificadas de modo sequencial,
conforme a ordem de realizacdo das entrevistas. Embora a observagdo participante e os
documentos institucionais ndo componham o corpus da analise de contetido categorial (sendo
tratados como fontes de triangulacao), as mesmas categorias podem ser mobilizadas para fins

comparativos durante a interpretacao dos resultados.

2.5. Categoria residual

Trechos tematicos pertinentes ao objeto da pesquisa que ndo se enquadrem em nenhum dos sete
codigos previstos devem ser registrados sob a categoria residual Qutros. A frequéncia dessa
categoria deve ser monitorada: incidéncia elevada pode indicar a necessidade de revisao do
esquema de codificacdo, em conformidade com a recomendacdo de Carlomagno e Rocha

(2016).

2.6. Articulaciao com as trés regras de Sampaio e Lycariiao

A estrutura do presente livro de codigos foi desenhada para satisfazer simultaneamente as trés
regras de criacdo de categorias defendidas por Sampaio e Lycarido (2021): exclusividade
(regras de exclusdo delimitam fronteiras entre categorias concorrentes), exaustividade (a
categoria residual "Outros" e a marcagao complementar de proposicdes garantem cobertura do
corpus), ¢ homogeneidade (a categorizacao tripartite — verbais, comportamentais, fisicos —

preserva a coeréncia conceitual interna a cada nivel).



165

3. Codigos detalhados

Os sete codigos analiticos estao organizados a seguir conforme suas categorias-mae — artefatos
verbais (codigos CO1 a CO04), artefatos comportamentais (codigo C05) e artefatos fisicos
(codigos C06 e CO7).

3.1. C01 — Mitos (categoria: Verbais)

Defini¢do completa

Narrativas de eventos imaginados (ndo ancorados em fatos concretos verificaveis) que explicam
origens, transformagdes ou caracteristicas da organizacdo. Constituem crengas compartilhadas
que articulam a conexao entre passado e presente, saber e agir, expressando valores e moldando
a identidade institucional (MACHADO, 2004; NASCIMENTO et al., 2011). No campo deste
estudo, os mitos operam como discursos que naturalizam a hierarquia racial ou, em sentido

oposto, como narrativas mobilizadoras de transformacao cultural.

Articulacgio tedrica

Os mitos operacionalizam, no plano dos artefatos verbais, o que Carneiro (2005) denomina
dispositivo de racialidade — em sua dimensdo discursivo-narrativa que naturaliza
desigualdades. Articulam-se também ao pacto narcisico da branquitude (BENTO, 2022), na
medida em que as narrativas miticas frequentemente justificam, sob a aparéncia de neutralidade

meritocratica, a manuten¢ao dos lugares de poder ocupados por pessoas brancas.

Quando aplicar

Aplica-se este codigo quando, no trecho temético analisado:

(CO1-A1) A fala expressa crenca geral, ndo ancorada em fato verificavel, sobre como a

instituicao funciona em matéria de raga ou meritocracia.

(CO1-A2) A fala invoca a ideia de meritocracia, democracia racial ou igualdade formal

como explicagdo para a configuracao racial do Tribunal.

(COI-A3) A fala apresenta uma narrativa fundadora ou explicativa da identidade do
Tribunal, mesmo que de modo implicito, que naturaliza a auséncia ou a presenga

majoritaria de determinado grupo racial.

(CO01-A4) A fala atribui a desigualdade racial a fatores individuais (esforco, capacidade,
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escolha pessoal), desconsiderando determinantes estruturais.

* (CO1-A5) A fala reproduz a crenca de que o racismo ¢ fendmeno externo a institui¢ao

(acontece fora, ndo dentro).

Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

(COI-N1) A fala descreve um episodio concreto e verificavel (com pessoas, datas ou

contextos identificaveis) — neste caso, codificar como Estoria (C04).

(CO1-N2) A fala destaca uma pessoa especifica como modelo inspirador — neste caso,

codificar como Herdi (C02).

(CO1-N3) A fala revela a operacao ativa do siléncio sobre o tema racial, sem expressar

conteudo de crenga — neste caso, codificar como Tabu (C03).

(CO1-N4) A fala descreve um instrumento normativo formal — neste caso, codificar como

Norma (C06).

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicagdo adequada deste
codigo:

Exemplo 1

"Aqui no Tribunal ndo existe racismo porque a gente entra por concurso publico. O

concurso é cego, ndo pergunta a cor da pessoa.”

Comentario: A fala reproduz o mito da meritocracia institucional, que naturaliza a
configura¢do racial do Tribunal pela suposta neutralidade do mecanismo de ingresso.
Exemplo 2

"O Brasil é um pais miscigenado, entdo essas questoes de ra¢a sdo muito mais uma

constru¢do do que uma realidade concreta no nosso dia a dia."

Comentario: A fala expressa o mito da democracia racial, deslocando a questao racial para o

plano discursivo e negando sua materialidade institucional.

Exemplo 3
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"Quem se esfor¢a, sobe. Tem servidor negro em cargo de chefia aqui, prova que da

certo se a pessoa quiser."

Comentario: A fala combina o mito meritocratico com o uso simbolico da exce¢do como prova

da regra, mecanismo descrito por Carneiro (2005).

3.2. C02 — Herois (categoria: Verbais)

Definicao completa

Figuras simbolicas (reais ou idealizadas) de carater motivador, reconhecidas pela organizagao
como modelos de conduta, lideranga ou sucesso. Tornam o sucesso tangivel ao personifica-lo,
fornecem modelos a serem imitados e estabelecem padrdes de desempenho institucionalmente
valorizados (MACHADO, 2004; NASCIMENTO et al., 2011). No campo deste estudo, o perfil
racial dos herois institucionais e a presenga ou auséncia de figuras negras de referéncia sdo

indicadores diretos de como a cultura organizacional reconhece e valoriza diferentes trajetorias.

Articulacio tedrica

A construcao e o reconhecimento de herois institucionais articulam-se diretamente com a
operacao do dispositivo de racialidade (CARNEIRO, 2005), que produz, através da selecdo das
figuras dignas de admira¢do, modelos de identificagdo majoritariamente brancos. Inversamente,
a construcao deliberada de herdis negros constitui uma das estratégias de resisténcia que
Carneiro (2005) identifica — a exemplo da ressignificacdo histérica de Zumbi dos Palmares —

como condic¢do para a desconstrugdo dos esteredtipos impostos pelo dispositivo.

Quando aplicar

Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

(C02-A1) A fala identifica uma pessoa especifica (nominada ou nao) como referéncia ou

modelo de sucesso, lideranga ou conduta institucional.

(C02-A2) A fala discute o perfil racial das figuras reconhecidas como referéncias dentro

do Tribunal.

(C02-A3) A fala menciona a auséncia de servidores negros nos lugares simbolicos de

reconhecimento (homenagens, fotografias oficiais, biografias institucionais).

(C02-A4) A fala identifica trajetdrias individuais que poderiam ou deveriam ser

reconhecidas como referéncias.
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* (C02-A5) A fala discute como o reconhecimento institucional de figuras inspiradoras se

relaciona com a equidade racial.

Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

* (C02-N1) A fala descreve um episddio ou trajetdria sem foco na figura como modelo,

com énfase no acontecimento — neste caso, codificar como Estoria (C04).

* (C02-N2) A fala expressa crenga genérica sobre meritocracia, sem identificar pessoa

concreta — neste caso, codificar como Mito (CO1).

* (C02-N3) A fala descreve uma cerimoénia ou rito de homenagem em si — neste caso,
codificar como Ritos, rituais e cerimonias (C05); o herdi € a pessoa, o rito € a pratica de

homenagea-la.

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicacdo adequada deste
codigo:
Exemplo 1

"Quando vocé olha as fotos dos ex-presidentes do Tribunal na sala de sessoes, é uma

sequéncia de homens brancos. Ndo tem nenhum servidor negro homenageado ali."”

Comentario: A fala identifica a auséncia sistematica de herdis negros no pantedo institucional

— operacao tipica do pacto narcisico (BENTO, 2022).

Exemplo 2

"4 doutora Y é uma referéncia para mim. Ela é uma mulher negra que chegou a um

cargo de diregdo e abriu caminho para outras."
Comentario: A fala constréi uma figura concreta como heréi/modelo de referéncia racial,
contrapondo-se a invisibilizagdo sistémica.
Exemplo 3

"O Tribunal poderia criar uma galeria ou um espago de memoria que reconhecesse a

contribuicdo de servidores negros ao longo da historia da Justica Eleitoral."

Comentario: Fala propositiva voltada a criacdo de novos herdis institucionais — pode também

receber codigo adicional de Proposigao (ver Segao 4).
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3.3. C03 — Tabus (categoria: Verbais)

Definicao completa

Areas de proibigdes, restri¢des ou silenciamentos que orientam o comportamento ao enfatizar
o que ndo deve ser dito ou tematizado. Constituem aquilo de que ndo se fala abertamente, mas
que participa invisivelmente do cotidiano organizacional, incluindo discriminac¢des percebidas
indiretamente e assuntos socialmente evitados (MACHADO, 2004; NASCIMENTO et al.,
2011). No campo deste estudo, o tabu opera como mecanismo central de invisibilizagdo do
racismo institucional, na medida em que o nao-dito sobre raga reproduz e naturaliza a

desigualdade.

Articulacio tedrica

O tabu materializa, no plano dos artefatos verbais, o que Bento (2022) descreve como pacto
narcisico da branquitude — pacto cuja operagdo fundamental € o siléncio. Articula-se também
ao epistemicidio descrito por Carneiro (2005), uma vez que o silenciamento institucional sobre
a questao racial ¢ forma de deslegitimacdo dos saberes e das experiéncias produzidas por

pessoas negras.
Quando aplicar
Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

* (C03-Al) A falarevela a operacdo ativa do siléncio sobre o tema racial: assuntos evitados,

conversas interrompidas, temas considerados 'delicados', 'controversos' ou 'polémicos'.

(C03-A2) A fala descreve constrangimento a0 mencionar raca em contextos profissionais

(reunides, decisdes, processos).

(C03-A3) A fala revela a auséncia de canais institucionais para denunciar ou tematizar

racismo.

(C03-A4) A fala identifica discriminagdes percebidas, mas ndo nomeadas como racismo

(operacao do ndo-dito).

(C03-A5) A fala descreve a evitagdo institucional do tema mesmo em contextos em que

sua tematizacao seria pertinente.

(C03-A6) A fala revela que o tema ¢€ tratado apenas em espagos restritos, periféricos ou

informais (e nd3o em espacos oficiais).
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Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

* (C03-N1) A fala expressa crenga explicita de que 'ndo hé racismo' — neste caso, codificar

como Mito (CO1), pois ha conteudo de crenga, e ndo operagdo do siléncio.

* (C03-N2) A fala descreve a inexisténcia formal de uma norma — neste caso, codificar

como Norma (C06), por se tratar de auséncia regulatéria, ndo de tabu discursivo.

* (C03-N3) A fala menciona o racismo abertamente para critica-lo ou enfrenta-lo — neste
caso, ha ruptura do tabu, e o trecho deve ser codificado segundo o contetido especifico

que evoca (proposi¢do, denuncia, estoria, etc.).

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicagdo adequada deste
codigo:
Exemplo 1

"E um tema que ninguém toca. Quando alguém menciona, todo mundo muda de assunto

rapidinho ou faz uma piadinha para aliviar.”

Comentario: Operagdo classica do tabu — o silenciamento ativo e a evitacdo ritualizada do

tema.

Exemplo 2

"Ja presenciei comentarios inadequados sobre cor, mas ninguém fala nada na hora.
Depois, no cafezinho, alguém comenta, mas oficialmente é como se ndo tivesse

acontecido."”

Comentario: Tabu como deslocamento do tema para espacos informais, com simultanea

protecdo do espaco oficial da palavra.

Exemplo 3

"Ndo existe um canal especifico aqui no Tribunal para a gente reportar uma situagdo
de discriminacgdo racial. Vocé reporta como assédio moral, e o racismo se dissolve em
outra categoria."

Comentario: O tabu se materializa na auséncia institucional de canais que nomeiem o racismo

enquanto tal — o silenciamento estrutural mencionado por Bento (2022).
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3.4. C04 — Estorias (categoria: Verbais)

Definicao completa

Narrativas baseadas em fatos reais (verificaveis ou amplamente reconhecidos pela coletividade
institucional) que divulgam exemplos concretos do cotidiano organizacional. Funcionam como
mapas (regras e limites), simbolos (objetivos compartilhados) e scripts (comportamentos
aceitaveis e perspectivas futuras), orientando a conduta dos membros pela transmissdao de
episodios paradigmaticos (MACHADO, 2004; NASCIMENTO et al., 2011). No campo deste
estudo, as estérias podem tanto reproduzir narrativas que silenciam contribuigdes de pessoas
negras quanto, ao contrario, inscrever trajetorias e episodios que ressignifiquem a memoria

institucional.

Articulacio tedrica

As estorias institucionais materializam o que Carneiro (2005) descreve como a dimensdo
narrativa do dispositivo de racialidade: por meio da selegdo do que ¢ contado e do que ¢
silenciado, a memoria institucional reproduz ou desafia o lugar atribuido a populagao negra. A
construgdo deliberada de estorias que reconhegam trajetérias negras ¢ uma das estratégias de
resisténcia identificadas pela autora, em dialogo com a proposta de hooks (1995) sobre a

importancia do reconhecimento institucional para o pertencimento.
Quando aplicar
Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

* (C04-A1) A fala relata um episddio concreto e verificavel (com pessoas, datas, contextos

identificaveis) ocorrido no Tribunal.

(C04-A2) A fala discute como a memoria institucional € construida, contada ou repassada.

(C04-A3) A fala identifica narrativas que circulam no Tribunal sobre trajetorias

profissionais especificas.

(C04-A4) A fala destaca episddios paradigmaticos que orientam ou orientaram

comportamentos no cotidiano organizacional.

(C04-A5) A fala discute a auséncia ou presenga de narrativas sobre trajetorias de

servidores negros na memoria institucional.
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Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

* (C04-N1) A fala destaca uma pessoa como modelo inspirador, com foco na figura (nao

no episo6dio) — neste caso, codificar como Heroi (C02).

* (C04-N2) A fala expressa crenga genérica sem ancorar-se em episodio concreto — neste

caso, codificar como Mito (CO1).

* (C04-N3) A fala revela operagao do siléncio sobre o tema — neste caso, codificar como

Tabu (C03), mesmo que mencione episddios nao contados.

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicacdo adequada deste

codigo:
Exemplo 1

"Em 2015, quando teve aquela campanha de conscientiza¢do sobre o 20 de novembro,
foi a primeira e ultima vez que eu vi o Tribunal abordar oficialmente a questdo racial.

Depois disso, nunca mais."

Comentario: Estoria concreta (episdédio verificavel e datado) que materializa,

simultaneamente, a iniciativa e sua interrup¢ao.

Exemplo 2

"Tem aquela historia do servidor Z, que entrou como técnico e se aposentou como
Diretor-Geral. Sempre contam ele como exemplo, mas nunca contam que ele enfrentou

inumeras situacoes de discrimina¢do no caminho."
Comentario: Estoria institucional cuja transmissdo apaga a dimensdo racial do trajeto —

operacao tipica do epistemicidio (CARNEIRO, 2005).

Exemplo 3

"A gente conta historias dos juizes, dos desembargadores, mas raramente conta a
historia dos servidores. E quando conta, sdo os que cumprem o padrdo. Os servidores

negros, mesmo quando tém trajetorias notaveis, ficam fora dessas historias."”

Comentario: Estoria meta-narrativa: o entrevistado descreve como a selecdo das historias

contadas opera como mecanismo de exclusdo.
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3.5. C05 — Ritos, rituais e cerimonias (categoria: Comportamentais)

Definicao completa

Atividades planejadas e institucionalmente reconhecidas que expressam a cultura
organizacional por meio de interagdes sociais estruturadas. Esclarecem padrdes de
comportamento e possibilitam influenciar a conduta organizacional. Incluem ritos de passagem
(ingresso, promogao, aposentadoria), de degradagdo (sancao publica), de reforgo (premiagdes,
homenagens), de renovacao (capacitagdes, eventos transformadores), de redug¢ao de conflitos
(mediacdes) e de integracdo (confraternizacdes, atividades coletivas) (MACHADO, 2004;
NASCIMENTO et al., 2011). No campo deste estudo, importa identificar como esses ritos

contemplam, ignoram ou silenciam a tematica racial e a presenca de servidores negros.

Articulacio tedrica

Os ritos materializam, no plano comportamental, a dimensdo pratica do dispositivo de
racialidade (CARNEIRO, 2005): aquilo que ¢ praticado coletivamente expressa, mais do que
aquilo que ¢ dito, o lugar atribuido pelos artefatos institucionais a diversidade racial. A nao
incorporagdo da tematica racial nos rituais de integragdo ou nos eventos comemorativos opera

como reproducdo pratica do pacto narcisico (BENTO, 2022).

Quando aplicar

Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

(C05-A1) A fala descreve cerimdnias formais do Tribunal (posses, premiagdes,

formaturas, comemoragdes civicas) e sua relacdo com a tematica racial.

(C05-A2) A fala discute como os ritos de integragdo de novos servidores incorporam (ou

nao) valores de respeito a diversidade.

(C05-A3) A fala identifica premiacdes, homenagens ou reconhecimentos publicos e o

perfil racial das pessoas contempladas.

(C05-A4) A fala descreve eventos institucionais (palestras, treinamentos, capacitacdes)

que tematizam ou silenciam a questao racial.

(C05-A5) A fala discute atividades coletivas (confraternizagdes, agdes sociais, datas

comemorativas) ¢ sua dimensao racial.

(C05-A6) A fala identifica a inexisténcia de ritos voltados ao enfrentamento do racismo.



174

Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

* (CO05-N1) A fala descreve o instrumento normativo que regula a cerimonia (resolucao,
portaria) — neste caso, codificar como Norma (C06), reservando-se este codigo para a

pratica da cerimOnia em si.

* (C05-N2) A fala destaca a pessoa homenageada como modelo — neste caso, codificar

como Her6i (C02), reservando-se este codigo para a pratica da homenagem.

» (C05-N3) A fala descreve o objeto fisico utilizado no rito (placa, troféu, decoragcdo) —

neste caso, codificar como Simbolo (C07).

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicagdo adequada deste

codigo:
Exemplo 1

"Toda vez que tem ambientagcdo de novo servidor, falam de tudo: do regimento, dos
beneficios, do plano de saude. Mas ndo tem nenhuma mengdo a respeito a diversidade

ou a um codigo de conduta antidiscriminatorio.”

Comentario: Rito de integracdo que silencia, pela auséncia pratica, a temadtica racial —

operacgao descrita por Bento (2022).

Exemplo 2

"4 premiagdo de 'Servidor do Ano' nos ultimos cinco anos foi entregue sempre a
pessoas brancas. Ndo sei se é coincidéncia, mas a impressdo que da é que existe um

padrdo racial de quem é reconhecido."

Comentario: Rito de reforco cuja pratica operacionaliza o pacto narcisico — premia

repetidamente o mesmo perfil racial.

Exemplo 3

"Nas comemoragoes do 20 de novembro, no maximo o Tribunal solta uma postagem

em rede social. Ndo tem ato cerimonial, ndo tem fala oficial, nao tem evento."

Comentario: Auséncia de rito formal de reconhecimento da Consciéncia Negra como dado

significativo sobre os artefatos comportamentais.
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3.6. C06 — Normas (categoria: Fisicos)

Definicao completa

Regras escritas (resolucgdes, portarias, regimentos, codigos de conduta, instru¢cdes normativas)
que definem o comportamento esperado, aceito e sancionado no interior da organizagao.
Padronizam modos de agir, conduzem a ética e a moralidade institucionais e estabelecem
mecanismos de recompensa e punicado (MACHADO, 2004; NASCIMENTO et al., 2011). A
classificagdo como artefato fisico justifica-se pelo carater material e inscrito das normas —
diferentemente dos pressupostos basicos, mais profundos e implicitos, as normas se
materializam em documentos textuais oficiais. No campo deste estudo, importa identificar a
presenga, auséncia ou contetido das normas institucionais sobre equidade racial e enfrentamento

do racismo.

Articulacio tedrica

As normas constituem expressdo material e formal da posi¢do institucional sobre a questdo
racial. Sua auséncia opera, conforme Carneiro (2005), como dispositivo silencioso de
manutengdo do status quo, e sua presenca formal, quando desacompanhada de praticas
correspondentes, pode operar como adesdo simbolica— funcionando como vitrine institucional
sem efeito sobre o cotidiano organizacional, mecanismo descrito por Bento (2022) como adesao

que protege o pacto narcisico.

Quando aplicar

Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

(C06-A1) A fala menciona resolugdo, portaria, instru¢do normativa, codigo de conduta
ou outro instrumento formal escrito do TRE-SE, TSE ou CNJ sobre equidade racial ou

racismo.

(C06-A2) A fala identifica a auséncia de norma especifica para tratar de discriminac¢ao

racial no Tribunal.

(C06-A3) A fala discute como critérios de avaliagdo, progressdao funcional ou selegao

interna contemplam (ou ndo) a dimensao racial.

(C06-A4) A fala menciona sang¢des formais (ou sua auséncia) para condutas

discriminatorias.
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* (C06-A5) A fala propde a criacdo ou aprimoramento de normas voltadas ao enfrentamento
do racismo institucional.

* (C06-A6) A fala discute a aplicacdo efetiva (ou ndo) das normas existentes sobre equidade

racial.

Quando NAO aplicar
Nao se aplica este codigo nas seguintes situacdes:
* (C06-N1) A fala descreve a pratica cerimonial regulada por uma norma — neste caso,
codificar como Rito (CO05).

* (C06-N2) A fala revela o siléncio institucional sobre o tema racial sem referéncia a

instrumento normativo — neste caso, codificar como Tabu (C03).

» (C06-N3) A fala expressa crenca genérica sobre a suficiéncia das regras (sem identificar

instrumento concreto) — neste caso, codificar como Mito (CO1).

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicacdo adequada deste

codigo:
Exemplo 1

"Eu ndo conhe¢o nenhuma resolu¢do interna do nosso Tribunal que trate
especificamente de racismo. Tem o codigo de conduta geral, que fala de ética, mas nao

menciona a palavra racismo em lugar algum."”

Comentario: Identifica a auséncia regulatéria especifica como dado positivo — siléncio

normativo que materializa o pacto narcisico (BENTO, 2022).

Exemplo 2

"4 Resolu¢do 203 do CNJ existe, sobre cotas raciais no Judiciario, mas a aplica¢do
aqui no Tribunal foi feita sem uma normativa local que dialogasse com a realidade

institucional. Ficou no papel.”

Comentario: A fala distingue presenca normativa formal de aplicagdo efetiva — fendmeno

descrito por Almeida (2019) como hiato entre forma e pratica.

Exemplo 3
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"Nas avalia¢oes de desempenho, ndo tem nenhum critério que considere a dimensdo

racial. E como se a questdo simplesmente ndo existisse para o sistema avaliativo."

Comentario: A fala identifica a omissdo racial na norma de avaliagdo — neutralidade aparente

que reproduz desigualdade.

3.7. C07 — Simbolos (categoria: Fisicos)

Definicao completa

Objetos ou sinais visiveis (imagens, fotografias, quadros, murais, identidade visual, layout dos
espacos, decoragdo, placas, materiais de comunicagdo) que disseminam a cultura
organizacional. Constroem a identidade institucional, funcionam como vocabuldrio visual da
organizacao ¢ delineiam valores referentes ao uso e a distribui¢dao do poder (MACHADO, 2004;
NASCIMENTO et al., 2011). No campo deste estudo, importa identificar como os simbolos do
Tribunal representam ou invisibilizam a populacdo negra, e como os espagos fisicos promovem

(ou dificultam) a identificag@o e o pertencimento de servidores negros.

Articulacio tedrica

Os simbolos materializam visualmente o pacto narcisico (BENTO, 2022): a galeria de imagens,
a identidade visual e a decoragdo dos espacos operam como representacao concreta de quem
ocupa, simbolicamente, o lugar institucional. A auséncia de pessoas negras nessa representacao
simbolica constitui forma silenciosa de operacdo do dispositivo de racialidade (CARNEIRO,
2005), inscrevendo nos espagos fisicos a hierarquia racial que se pretende combater

discursivamente.

Quando aplicar

Aplica-se este codigo quando, no trecho tematico analisado:

(C07-A1) A fala descreve imagens, fotografias ou quadros expostos nos espacos do

Tribunal e sua dimensdo racial.

(C07-A2) A fala discute a identidade visual institucional (logotipos, publicag¢des, pecas

de comunicagdo) e a representatividade racial nela contida.

(C07-A3) A fala identifica a presenca ou auséncia de elementos visuais que reconhegcam

contribui¢des de pessoas negras.

(C07-A4) A fala descreve elementos do layout dos espacos fisicos (decoragdo, nomes de
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salas, obras de arte) e seu impacto sobre o pertencimento de servidores negros.

* (C07-A5) A fala discute materiais de comunicacao interna ou externa e a representagao

racial neles contida.

* (C07-A6) A fala propde a incorporagdo de novos simbolos voltados a expressao do
compromisso institucional com a equidade racial e enfrentamento ao racismo

institucional.

Quando NAO aplicar

Nao se aplica este codigo nas seguintes situagdes:

* (CO7-N1) A fala discute a pratica cerimonial em que o simbolo ¢ utilizado — neste caso,

codificar como Rito (CO05).

* (C07-N2) A fala identifica a pessoa retratada como modelo inspirador, com foco na figura

— neste caso, codificar como Herdéi (C02).

* (C07-N3) A fala discute o instrumento normativo que regula o uso de simbolos — neste

caso, codificar como Norma (C06).

Exemplos de falas codificaveis

Os exemplos a seguir, hipotéticos para fins didaticos, ilustram a aplicagdo adequada deste
codigo:
Exemplo 1

"Vocé anda pelo Tribunal e nas paredes so tem retratos de ex-presidentes brancos. Os

espagos contam uma historia de quem pertence a esse lugar."

Comentario: Simbolos como inscrigdo material do pacto narcisico no espago fisico

institucional.

Exemplo 2

"As fotos das nossas campanhas institucionais geralmente mostram servidores
brancos. Quando aparecem servidores negros, sdo em posi¢oes secunddarias ou em
campanhas especificas sobre diversidade. E como se o padrdo fosse a branquitude.”

Comentario: Identidade visual como reproducao do imaginario racial dominante — operagao

descrita por Bento (2022).
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Exemplo 3

"Ndo tem nenhum elemento decorativo nos nossos espagos que dialogue com a cultura
afro-brasileira ou que reconhega a contribui¢do da popula¢do negra para a historia
do Brasil ou da Justica Eleitoral."

Comentario: Auséncia simbolica como forma de invisibilizagdo — siléncio material que

complementa o siléncio discursivo do tabu (C03).

4. Marcacao complementar: Proposicoes

Em conformidade com o procedimento descrito na Se¢do 2.3, falas em que o entrevistado
proponha a criagdo, transformagdo ou aprimoramento de artefatos institucionais voltados a
equidade racial e ao enfrentamento do racismo institucional recebem marca¢do complementar
como Proposicao, em coluna especifica do formulario de codificacdo. Esta marcagdo nio
substitui o codigo principal (relativo a categoria do artefato proposto), mas o complementa,
viabilizando o tratamento analitico diferenciado dessas falas para a formulacao das diretrizes

institucionais.

As proposigdes sdo naturalmente esperadas em resposta as perguntas 3, 6, 9, 12, 16, 20, 24 e
26 do roteiro de entrevista (Anexo I), que mobilizam, respectivamente, sugestdes relacionadas

a mitos, herois, tabus, estorias, ritos, normas, simbolos e diretrizes gerais.

5. Categoria residual: Outros

Trechos tematicos que apresentem pertinéncia ao objeto da pesquisa (cultura organizacional do
TRE-SE e racismo institucional), mas que ndo se enquadrem em nenhuma das sete categorias
principais, devem ser codificados como Outros. O preenchimento dessa categoria deve ser
acompanhado de breve descricdo em campo especifico do formulario de codificagdo,

identificando o conteudo da fala.

A incidéncia da categoria residual ¢ monitorada como indicador da adequacgao do esquema de
codificacdo: frequéncia superior a 10% do total de trechos codificados sinalizar4 a necessidade
de revisdo das categorias principais, em conformidade com a recomendacao de Carlomagno e

Rocha (2016).

6. Fontes e referéncias
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A elaboracdo deste livro de codigos articulou: (i) o esquema de artefatos concretos da cultura
organizacional proposto por Machado (2004) e adaptado por Nascimento et al. (2011), que
fornece a estrutura categorial; (i) os procedimentos sistematizados por Sampaio e Lycarido
(2021), em especial as trés regras de criacdo de categorias (exclusividade, exaustividade,
homogeneidade) e os seis componentes do livro de codigos sugeridos por MacQueen et al.
(1998); (iii) o referencial tedrico desta dissertagdao, em particular as obras de Carneiro (2005),
Bento (2022), Quijano (2005), Mbembe (2016) e Almeida (2019), que orientam a articulagdo

entre o esquema descritivo e a analise critica do racismo institucional.

As referéncias completas das obras citadas neste apéndice constam da se¢do Referéncias da

dissertacao.



181

APENDICE C - Validacéo e Replicabilidade da Pesquisa

1. Apresentacgio

O presente apéndice materializa, de modo sistematico, o cumprimento da etapa 12 do
manual de analise de contetido categorial proposto por Sampaio e Lycarido (2021), dedicada a
validagdo e a replicabilidade do estudo. A elaboracao de se¢do especifica para esse fim responde
a orientagdo dos autores de que, em pesquisas que adotam a analise de conteudo como técnica
de tratamento dos dados, a comunidade cientifica precisa dispor de elementos suficientes para
avaliar tanto a adequacao do desenho metodoldgico aos objetivos da pesquisa (validade) quanto
a possibilidade de a investigagdo ser reproduzida por outros pesquisadores em contextos

equivalentes (replicabilidade).

Esta sistematiza¢do articula-se diretamente com o referencial epistemologico que
orienta a pesquisa: a defesa de que o rigor cientifico de uma anélise de contetido depende menos
da aplicagdo mecanica de formulas estatisticas e mais da transparéncia metodoldgica, da
publicizacao dos instrumentos de codificacdo e da abertura ao escrutinio dos pares académicos
(KRIPPENDORFF, 2018; SAMPAIO; LYCARIAO, 2021). Em conformidade com esse
referencial, o presente apéndice apresenta: (1) os mecanismos de validade adotados; (ii) os
elementos publicos que asseguram a replicabilidade conceitual e metodologica; (iii) a
justificativa ética para a retengdo do banco de dados primario; e (iv) o protocolo de acesso

controlado a materiais ndo publicados.

2. Validade da pesquisa

Conforme ja discutido na Se¢do 3 desta dissertagdo, a validade é compreendida como a
adequacdo epistemologica entre os propositos da pesquisa e os instrumentos empregados para
identificar o fendmeno sob investigacdo. Em termos operacionais, trata-se de responder a
pergunta formulada por Neuendorf (2002) e retomada por Sampaio e Lycarido (2021): estamos

mensurando o que almejamos mensurar?

Esta pesquisa adota a concepgdo fransacional de validade defendida por Sampaio e
Lycarido (2021), segundo a qual a validade de uma andlise de contetdo ndo se mede por
formulas matematicas, mas se constroi no didlogo com a comunidade cientifica do campo no
qual a pesquisa se insere. Em outras palavras, a validade depende do quao convincente a

pesquisa se mostra aos pares académicos — e, no caso de uma dissertagao, a banca de avaliagao.
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Esse modelo exige que o pesquisador disponibilize, junto ao texto principal, os elementos que
permitem aos avaliadores formular juizo informado sobre a adequacdo do desenho

metodolégico.
Para tanto, foram adotados os seguintes mecanismos de validade:

» Validade dos construtos tedricos: as categorias analiticas empregadas na codificacao
foram extraidas do modelo de artefatos concretos da cultura organizacional
sistematizado por Machado (2004) e adaptado por Nascimento et al. (2011), que
constitui referencial consolidado na literatura brasileira sobre cultura organizacional. A
articulacao dessas categorias com o referencial sobre racismo encontra-se sistematizada

no Quadro 4 (Modelo Teorico-Empirico da Pesquisa).

* Validade do desenho metodologico: a coeréncia entre o problema de pesquisa, 0s
objetivos especificos, as fontes de evidéncia mobilizadas e as técnicas de analise
empregadas estd descrita no Capitulo 3 e sintetizada no Quadro 2 (Coleta de dados,

técnicas de analise e objetivos especificos).

+ Validade do instrumento de codificagdo: o Livro de Codigos (APENDICE B) detalha,
para cada um dos sete codigos analiticos, sua defini¢do completa, articulagdo teodrica,
regras objetivas de inclusdo ("Quando aplicar") e de exclusio ("Quando NAO aplicar"),
bem como exemplos de falas codificaveis. Cada regra recebe identificador alfanumérico

unico, conforme sistema descrito na Se¢do 2.2 do referido apéndice.

» Validade do procedimento de coleta: o roteiro de entrevista (ANEXO I) foi construido
em articulagdo direta com as categorias analiticas do Quadro 4 e submetido a validacao
prévia pelo orientador da pesquisa, que avaliou a pertinéncia das perguntas em relagdo

aos objetivos propostos.

 Validade pela triangulagdao metodologica: em conformidade com Yin (2015), a presenca
de trés fontes de evidéncia distintas (entrevistas semiestruturadas, documentos ¢
normativos institucionais e observacdo participante) e a possibilidade de cruzamento
entre elas em movimentos de confirmagdo, contraste e aprofundamento constituem

mecanismo central de validade de constructo em estudos de caso.

3. Replicabilidade conceitual e metodolégica
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Sampaio e Lycarido (2021) estabelecem que a replicabilidade de uma analise de
contetdo exige a disponibilizagdo publica do livro de cddigos completo e, sempre que possivel,
do material analisado em condi¢do equivalente ou suficiente para nova codifica¢do externa ao
contexto da pesquisa original. Em conformidade com essa orientacdo, esta dissertacdo

disponibiliza publicamente os seguintes elementos:

* Livro de Codigos completo (APENDICE B), com a descri¢do detalhada das sete
categorias analiticas (mitos, herois, tabus, estorias, ritos/rituais/cerimonias, normas e
simbolos), seus identificadores, definicdes, articulagdes tedricas, sessenta € uma regras

numeradas de inclusdo e exclusdo, e exemplos de falas codificaveis.

* Roteiro de entrevista (ANEXO I), com as perguntas norteadoras organizadas em trés

blocos correspondentes as categorias de artefatos do Quadro 4.

* Descri¢ao detalhada dos procedimentos metodologicos (Capitulo 3), incluindo o desenho
da pesquisa, a justificativa do recorte amostral, as técnicas de amostragem empregadas
(conveniéncia, proposito e cotas) e a descri¢do das doze etapas de analise de contetido
aplicadas, com explicitagdo das adaptacdes realizadas em razdo da configuracdo de

codificador tnico.

* Quadro 4 (Modelo Teorico-Empirico da Pesquisa), que sistematiza a articulacao entre as

categorias analiticas e os conceitos do referencial teodrico.

A combinagdo desses elementos viabiliza a replicabilidade conceitual e metodoldgica
do estudo: outro pesquisador, dispondo do livro de cédigos, do roteiro de entrevista e da
descricdo metodologica detalhada, podera aplicar o mesmo desenho de pesquisa em outro 6rgao
da Justica Eleitoral, em outro tribunal ou em outra institui¢ao da administragao publica, gerando
dados comparaveis. Essa modalidade de replicabilidade — em que se reproduzem o instrumento
e o procedimento, ainda que em corpus distinto — atende ao principio de que a analise de
conteudo categorial € técnica cientifica passivel de aplicacao por diferentes pesquisadores, em
diferentes contextos, com transparéncia e rigor equivalentes (KRIPPENDORFF, 2018;
SAMPAIO; LYCARIAO, 2021).

4. Replicabilidade dos dados primarios: a tensdo ética e sua resolucio

A recomendacgao ideal formulada por Sampaio e Lycarido (2021) — de que o banco de

dados primario seja disponibilizado em repositorio institucional, permitindo nova codificacdo
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por pesquisadores externos — encontra, no contexto desta pesquisa, limites éticos

intransponiveis que precisam ser explicitados.

Esta pesquisa investiga manifestacdes do racismo institucional no Tribunal Regional
Eleitoral de Sergipe, por meio de entrevistas semiestruturadas com gestores(as) da alta
administracdo e servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) do proprio o6rgdo. O tema ¢
particularmente sensivel: aborda relagdes de poder, percepcdes sobre discriminagdo racial e
dindmicas organizacionais que envolvem, simultaneamente, o local de trabalho dos
participantes e seu pertencimento racial. A publicizacao integral das transcrigdes, ainda que
com nomes substituidos por codigos identificadores (G1 a G7 e S1 a S7), poderia permitir, por
triangulacdo contextual, a identificacdo dos sujeitos da pesquisa — e, em consequéncia, sua

exposicao a eventuais retaliagdes no ambiente institucional.
Diante desse cenario, foram considerados trés principios éticos prevalentes:

* Principio da confidencialidade: o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
assinado pelos participantes assegura o sigilo das informagdes prestadas e o anonimato
dos entrevistados, sendo esse compromisso condigdo prévia para a participagdo na

pesquisa.

* Principio da protegdo de sujeitos em situacdo de vulnerabilidade: servidores
autodeclarados pretos que se dispdem a relatar experiéncias de racismo institucional em
seu proprio ambiente de trabalho encontram-se em posicdo de vulnerabilidade

especifica, exigindo prote¢ao redobrada quanto a possibilidade de identificagao.

« Principio da aprovacio ética: a pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de Etica
em Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas da Universidade Federal de
Sergipe (Parecer n° 8.484.749, de 4 de junho de 2026; CAAE 97479526.7.0000.0383),
com base em desenho metodologico que pressupde a confidencialidade integral das
entrevistas. A publicizacdo dos dados primdrios alteraria as condigdes éticas sob as
quais a aprovagdo foi concedida e sob as quais os participantes consentiram em

colaborar com a investigagao.

Os proprios Sampaio e Lycarido (2021) reconhecem essa tensdo ao mencionarem a
disponibilizagdo do material em condi¢do equivalente ou suficiente para nova codificagdo
externa — formulacdo que admite arranjos intermediarios quando a publicizacdo integral

inviabilizaria a pesquisa ou comprometeria a integridade ética do estudo. Esta dissertagdo adota,
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em consequéncia, um arranjo de replicabilidade conceitual integral combinada com
replicabilidade dos dados primarios sob acesso controlado, conforme detalhado na secdo

seguinte.

5. Protocolo de acesso controlado aos dados primarios

Os materiais primarios da pesquisa — transcrigdes integrais das entrevistas
semiestruturadas, registros do didrio de campo da observacao participante e formulario de
codificagdo preenchido — permanecem arquivados pelo pesquisador, na condicdo de
responsavel pela pesquisa, em conformidade com as exigéncias de guarda de dados

estabelecidas pelo Comité de Etica em Pesquisa.

O acesso a esses materiais por parte de outros pesquisadores académicos, para fins de
verificagdo metodoldgica ou desenvolvimento de pesquisas correlatas, podera ser viabilizado

mediante o seguinte protocolo:

* Solicitacdo formal enderecada ao pesquisador, contendo a justificativa do pedido, a

finalidade académica pretendida e a instituicao de vinculo do solicitante.

* Compromisso expresso de sigilo, assumido pelo pesquisador solicitante, quanto a
identidade dos participantes e quanto a quaisquer informagdes contextuais que possam

permitir sua identificagdo.

« Aprovagdo prévia, quando aplicavel, pelo Comité de Etica em Pesquisa da institui¢do do
solicitante, em conformidade com a Resolugdo n® 510/2016 do Conselho Nacional de

Saunde.
* Anuéncia prévia do orientador desta dissertagdo, na condi¢do de corresponsavel pela
pesquisa.

Esse arranjo concilia o principio cientifico da abertura a verificagdo por pares com o
imperativo ético da protecao dos participantes, atendendo simultaneamente as orientagdes de
Sampaio e Lycarido (2021) sobre disponibilizacdo condicional do banco de dados a pares

académicos e as exigéncias do sistema brasileiro de ética em pesquisa.

6. Sintese declaratoria de transparéncia metodolégica

Em conformidade com o disposto nos itens anteriores, declara-se formalmente que esta

dissertacao:
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* Disponibiliza publicamente, como parte integrante do texto, o livro de codigos completo
(APENDICE B), o roteiro de entrevista (ANEXO 1), os registros de observagio
participante (APENDICE A), o modelo tedrico-empirico da pesquisa (Quadro 4) e a

descri¢do detalhada de todos os procedimentos metodologicos adotados (Capitulo 3).

* Adota concepcao transacional de validade, submetendo o desenho da pesquisa, os
instrumentos de codificacdo e os resultados obtidos a avaliacdo da banca de defesa e,
posteriormente, da comunidade cientifica do campo, em conformidade com o que

estabelecem Sampaio e Lycarido (2021).

» Assegura a replicabilidade conceitual e metodoldgica do estudo, ao tornar publicos os
instrumentos e procedimentos que permitem a outros pesquisadores aplicar 0 mesmo

desenho em outros contextos institucionais.

* Mantém os dados primarios sob acesso controlado, em razao de compromissos éticos com
os participantes da pesquisa, oferecendo, em contrapartida, protocolo de acesso
supervisionado para pares académicos que demonstrem interesse cientifico legitimo no

material.

Com essas providéncias, esta dissertagdo busca articular, de modo equilibrado, os
principios de transparéncia metodologica que sustentam o rigor cientifico da andlise de
conteudo categorial com as exigéncias éticas proprias da pesquisa com seres humanos em

contextos institucionalmente sensiveis.
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APENDICE D - Proposta contextualizada de PTT
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SERGIPE

DIRETRIZES PARA A PROMOGRO DA
EQUIDADE RAGIAL E 0 ENFRENTAMENTO DO
RAGISMO INSTITUGIONAL NO TRIBUNAL
REGIONAL ELEITORAL DE SERGIPE
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DIRETRIZES PARA A PROMOGCAO DA
EQUIDADE RACIAL E O ENFRENTAMENTO DO
RACISMO INSTITUCIONAL NO TRIBUNAL
REGIONAL ELEITORAL DE SERGIPE

Relatério técnico apresentado pelo mestrando Elielson Souza
Silva ao Mestrado Profissional e Administragéo PUblica em
Rede, sob orientagdo do docente Prof. Dr. Rodrigo Barros de
Albuquerque, como parte dos requisitos para obtencdo do
titulo de Mestre em Administracéo Pablica.
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Contexto de aplicagdo da proposta

PuUblico-alvo da proposta

Situagdo problema

Objetivo da proposta

PTT - Proposta de Intervencgdo

Autoria da Proposta

Referéncias

Protocolo de Entrega da Proposta aos
Praticantes

Atributos qualificadores do PTT

Evidenciagdo de Implementacdo e
Impacto da Proposta
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CONTEXTO DE APLICAGAO DA PROPOSTA

O racismo, no Brasil, ndo se reduz a atos
individuais de discriminagdo: &€ fendmeno
estrutural, que se reproduz nas praticas e
rotinas das instituicbes, com frequéncia de
modo naturalizado e independentemente
da intencéo de seus agentes (ALMEIDA,
2019). O Poder Judicidrio néo é excecéo, e é
nesse reconhecimento que se inscreve o

movimento recente de enfrentamento
institucional da  desigualdade racial,
conduzido elo Conselho Nacional de

Justica (CNJ).

A partir do Pacto Nacional pela Equidade
Racial no Poder Judicidrio (2022) e de um
conjunto crescente de normas — entre as
quais as Resolugées CNJ n° 203/2015, n°
351/2020 e n° 598/2024, além do Indicador
de Desempenho na Promogdo da Equidade
Racial (Iper) e do Prémio CNJ de Qualidade
— o Judiciério passou a dispor de arcabougo
voltado & promogdo da equidade racial em
seus quadros. Esse arcabougo, contudo, &
predominantemente externo aos tribunais,
cabendo a cada o6rgdo a tarefa de
converté-lo em politica interna.

E nesse dmbito que se situa a presente
proposta. O Tribunal Regional Eleitoral de
Sergipe (TRE-SE), 6rgéo da Justica Eleitoral
responsdvel pela administragéo  das
eleicdées no estado de Sergipe, constitui o
espago institucional de aplicagdo da
intervencdo, que incide sobre a sua cultura
organizacional — o conjunto de artefatos
concretos, verbais, comportamentais e
fisicos, por meio dos quais a instituicdo
expressa e, por vezes, reproduz seus valores.

A proposta decorre diretamente do
diagnéstico produzido na pesquisa que a
origina e alinha-se aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel da
Organizagdo das Nagdes Unidas, em
especial ao ODS 8 — Trabalho decente e
crescimento econdémico (que preconiza
ambientes de trabalho inclusivos), ao ODS 10
— Reducéo das desigualdades (que visa
reduzir as desigualdades no interior dos
paises, inclusive as de natureza racial) e ao
ODS 16 — Pagz, justica e instituicoes eficazes
(que promove instituicbes  eficazes,
inclusivas em todos os

responsdaveis e
niveis).
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PUBLICO-ALVO DA PROPOSTA

O publico-alvo primério da proposta — o
praticante-lider, assim entendido o ator
dotado de competéncia e autonomia para
implementd-la — & o pleno do Tribunal
Regional Eleitoral de Sergipe, 6rgdo méaximo
de deliberacdo administrativa da instituicdo,
ao qual compete aprovar a resolugéo
proposta. Nessa dindmica, cabe &
Presidéncia do Tribunal o papel de propor a
matéria ao Plendrio, na condigdo de
instdncia de diregdo com iniciativa
normativa, e aos membros do pleno — os
juizes que o compdéem — o de deliberar
sobre a sua adogdo. E a essa lideranga que
o presente documento se dirige, por ser ela
a detentora do poder decisério necessario a
institucionalizagdo das diretrizes.

Como executores da intervengcdo, uma vez
aprovada, figuram a Secretaria de Gestdo
de Pessoas (SGP) — responsavel pelas
politicas de pessoal, pela produgédo do dado
racial e pela operacionalizagdo das
diretrizes de designacdo, formagdo e
monitoramento — e a Comisséo de
Prevengdo e Enfrentamento ao Assédio e &
Discriminagdo (CPEAD), a quem cabe

articular as agodes de sensibilizagdo, de
escuta e de enfrentamento a discriminagéo.

Os destinatdrios Ultimos da proposta séo o
conjunto dos servidores e das servidoras do
Tribunal e, de modo particular, os servidores
autodeclarados pretos, cuja sub-
representacdo nas posicoes de poder o
diagnéstico evidenciou e a quem a
intervencdo busca assegurar equidade de
oportunidades.
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SITUAGCAO PROBLEMA

Diagnostico, andlise e linha de intervencgdo

O Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe
conta, em seu quadro de servidores efetivos
em exercicio, com 219 pessoas, das quais 17
(7,8%) se autodeclaram pretas, 103 (47,0%)
pardas e 99 (452%) brancas. Tomada a
categoria agregada do IBGE, os negros —
pretos e pardos somados — perfazem 120
pessoas, ou 54,8% do quadro. Lido em bloco,
o dado sugeriria uma instituicdo que
espelha, ou mesmo supera, a composi¢do
racial da sociedade sergipana.

Essa paridade, contudo, é efeito da
agregacao, e desfaz-se quando se observa
ndo o quadro em bloco, mas a distribuigdo
das pessoas pelos estratos de poder —
quando se pergunta néo quantos negros ha,
mas onde eles estdo. Aplicado aos trés
estratos da hierarquia interna — o cargo em
comisséo (CJ), a fungéo comissionada (FC)
e a base sem funcdo —, o indice de
representacgdo revela um gradiente nitido.
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A branquitude decresce de modo continuo
do topo & base: sobre-representada no
cargo em comisséo (indice 1,19), aproxima-
se da propor¢gdo no quadro quando se

passa @ fungdo comissionada (0,99) e
torna-se sub-representada na base (0,88).
O segmento preto percorre o caminho
inverso e mais acentuado: rarefeito na
funcdo comissionada (0,79), concentra-se
na base, onde alcanga mais que o dobro de
sua participag@o no quadro (2,15). O eixo de
género reproduz, em chave prépria, a
mesma légica de afunilamento: as mulheres
s@o 43,8% do quadro, mas apenas 34,6% dos
ocupantes de cargo em comisséo (0,79). O
poder comissionado &, a um s6 tempo, mais
branco e mais masculino do que o quadro
que o sustenta.

Metade do quadro & negra, mas essa
metade se distribui de baixo para cima, em
ordem decrescente de poder. A cor néo falta
& institui¢cdo; falta no lugar onde se decide.

H&, ainda, uma segunda camada de
opacidade no dado agregado, e ela recai
sobre a categoria parda. Os autodeclarados
pardos sdo 47,0% do quadro e 385% dos
ocupantes de cargo em comissdo — dez
pessoas, o segundo maior contingente do
estrato.
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Esse numero, contudo, ndo encontra
correspondéncia na percepgdo cotidiana da
instituicdo: a leitura heteroidentificada dos
ocupantes de posigoes de gestdo ndo
reconhece entre eles o0 expressivo
contingente pardo que a autodeclaragdo
acusa. Vale dizer: a maioria negra que a
estatistica registra ndo & a maioria que se vé
ao percorrer os corredores onde se decide.

Néo se trata de reclassificar individuos — a
autodeclaragcGo & o critério legal e
metodolégico adotado, e assim permanece.
Trata-se de reconhecer, no plano estrutural,
que a categoria parda €& no dpice da
hierarquia, precisamente onde opera a
ambiguidade do embranquecimento: parte
dos pardos lotados no topo comissionado &
socialmente lida como branca, o que
implica que a branquitude efetiva das
posicoes de poder & superior aos 53,8%
autodeclarados. A instabilidade dessa
categoria & o que torna o dado agregado
insuficiente como base de politica publica
interna: lido pelo bloco “negro”, o indicador
institucional pode registrar equilibrio onde a
experiéncia cotidiana registra auséncia. E
essa distdncia entre o dado e o
reconhecimento social que faz do segmento
preto — cuja racializagéo € menos porosa ao
brangueamento (CARNEIRO, 2005; ALMEIDA,
2019) — o parémetro mais confiavel de
afericdo; ndo por acaso, &€ ele que o
gradiente mostra rarefeito na fungéo
comissionada (0,79) e concentrado na base,
com mais que o dobro de sua participagdo
no quadro (2,15).

Dessa constatagéo decorre uma exigéncia
de desenho para qualquer intervencdo:
monitorar a composi¢do institucional pelo
agregado “negro” é insuficiente e pode,
inclusive, mascarar o problema que se
pretende corrigir. O dado precisa ser

produzido e acompanhado de forma

desagregada, distinguindo pretos e pardos
em cada estrato funcional, sob pena de a
politica se declarar cumprida no exato ponto
em que a assimetria permanece.

O que o nimero desenha, a percepgdo dos
servidores ja havia nomeado. Interpelados
sobre onde localizariam a discriminag¢éo na
instituicdo, servidores autodeclarados pretos
a situam ndo em atos, mas na prépria
arquitetura das posicées — na composigdo
do organograma e no acesso desigual aos
cargos de lideranca —, formulagdo que a
pesquisa condensou na tese de que
representatividade sem poder & apenas
distribuigéo de cor.

A composicdo do quadro €&, contudo, o
sintoma, e ndo o diagnostico inteiro. A
pesquisa que origina esta proposta
examinou as sete categorias de artefatos
concretos por meio das quais a cultura
organizacional se expressa — mitos, herdis,
tabus e estorias, no plano verbal; ritos, rituais
e cerimonias, no plano comportamental;
normas e simbolos, no plano fisico — e
encontrou, em cada uma delas, déficit ou
ambivaléncia. Dos 372 trechos temdaticos

codificados nas catorze entrevistas,
nenhuma  categoria revelou artefato
racialmente afirmativo dotado de

estabilidade institucional.

No plano dos mitos, operam a democracia
racial e a meritocracia. Entre gestores, o mito
comparece como negagdo ancorada na
experiéncia pessoal de ndo testemunho,
convertida em prova da inexisténcia do
fendmeno; como atribuigdo da sub-
representagcdo ao ndmero reduzido de
negros no quadro — dado reconhecido e, no
mesmo gesto, esvaziado de causaq; e, em
sua forma mais elaborada, como o
argumento de que nomear a questdo racial
seria em si o preconceito e o siléncio a via
da naturalizagdo. Entre servidores
autodeclarados pretos, a mesma categoria
comparece com sinal invertido: o mito &
exposto como discurso, e sua fungéo &
enunciada com preciséo — a afirmagéo de
que todos séo iguais dispensa as politicas
especificas e, ao dispensa-las, perpetua a
sub-representacdo que nega.
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No plano dos herdis, as referéncias
institucionais nomeadas por ambos os
grupos s@o majoritariamente brancas, e € a
propria convergéncia sobre o dado que
torna significativa a divergéncia de leitura: o
que os servidores nomeiam como excluséo,
a maioria da gestdo |é€ como harmonia ou
como meérito. O limite €& preciso: para
conduta e integridade hé& referéncias
negras; para lideranga, ndo se nomeia
ninguém. Como o reconhecimento do
trabalho circula pelo organograma, e o
organograma & branco no topo, a
invisibilizagdo recai sistematicamente sobre
quem ndo ocupa chefia. Registre-se, ainda,
a adverténcia formulada pelos préprios
servidores de que a visibilizagdo mal
conduzida pode converter-se em gesto de
concessdo, reencenando, no ato de incluir, a
assimetria que pretende corrigir.

No plano dos tabus, o tema racial néo
circula no cotidiano institucional: & descrito
como velado, sutil e silenciado, tratado
como se ndo existisse, e restrito a eventos e
cursos pouco divulgados e  pouco
frequentados. Nomear esse siléncio tem
custo, e s@o os servidores negros que o
pagam — no desgaste de decidir, a cada
situagdo, se falam ou se calam, e na
desarticulagdo que o auto-silenciamento
produz. Os canais de escuta existentes
recebem leituras opostas conforme a
posicdo de quem fala: prova de abertura
para a gestéo, formalidade inibidora para os
servidores, que resistem a reportar-se a
colegas. Dai as proposigoes, formuladas no
proprio corpus, por canal anénimo e por
publicizacdo anonimizada dos casos
tratados.

No plano das estérias, o dado dominante € a
auséncia: o Tribunal quase ndo preserva
memoria de trajetérias, lacuna que ambos
0s grupos reconhecem. A gestdo a |é como
neutralidade — ndo ha& registro nem de
pretos nem de brancos — ao passo que os
servidores nela identificam um recorte que
ndo se nomeia: numa instituigéo cujo topo é
branco, uma memoéria organizada em torno
de quem ocupou o poder e permaneceu
longos anos na casa & sem que se digg,
memoria da branquitude. E, quando o
servidor negro chega a figurar na narrativa,
é a falha que se recorda com facilidade, néo
o mérito.

No plano dos ritos, ao contrario dos tabus, a
instituicdo age: hd eventos, capacitacdes e
comemoragoes de temdatica racial. A
questéo ndo &, portanto, se atua, mas qual a
natureza dessa atuagdo. E a atuacdo é
induzida de fora, pontual, concentrada em
datas comemorativas, de baixa adesdo e
conduzida majoritariamente pelos proprios
racializados. Os dois ritos que se pretendem
neutros — o de integragdo dos novos
servidores, exclusivamente técnico, e o de
reforco, na forma de premiagdes e
homenagens = reencenam no
comportamento a mesma cegueira racial
que os mitos afirmam como crenga: num
quadro desigual, a premiagéo cega & cor
ndo & neutra, pois reproduz o padréo que diz
ignorar.

No plano dos simbolos, a branquitude ganha
parede. A galeria permanente e nominada
da entrada inscreve, ao longo de toda a
histéria do Tribunal, a auséncia do negro nas
posi¢coes de poder e autoridade, e a técnica
de exposicdo chega a apagar
cromaticamente a cor das figuras. N&o por
acaso, d Unica imagem de uma servidora
negra & recordada por quase todos os
entrevistados: a singularidade da lembrancga
€ a medida da sub-representagdo. Onde
ndo hd imagem, a neutralidade declarada
dos espacgos favorece, pela auséncia de
identificagéo negra, uma identificagéo
branca. E a diversidade que a instituigdo
efetivamente exibe habita a vitrine da
comunicagdo institucional, ndo o corpo do
poder.

Resta o plano das normas, em que o déficit
deixa de ser expressivo para tornar-se
estrutural. O exame do aparato normativo e
documental esclarece o mecanismo. A
mobilidade na carreira realiza-se em dois
regimes distintos. A progresséo e a
promogdo operam por intersticio e
avaliagdo de desempenho e avangcam, na
pratica, de modo largamente automdatico:
nesse regime, a auséncia de critério racial
tem efeito reduzido, porque nada de
substantivo se decide ali. A diferenciagéo
racial produz-se no outro regime — o da
nomeagdo discriciondria para cargos em
comissdo e fungdes comissionadas —, que
nenhuma norma interna submete a critério
de equidade racial e que &, precisamente,
onde a composi¢ao revela a assimetria.
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A cegueira & cor que de fato importa néo é a
da norma de progress@o, mas a do espago
que as normas deixam sem regular: o da
nomeagdo para o poder.

Soma-se d isso a auséncia de norma interna
especifica. O Unico instrumento que
disciplina a discriminagdo no dmbito do
Tribunal é o Cédigo de Etica (Resolugéio TRE-
SE n° 120/2015), e ele é genérico: a palavra
“racismo” ndo comparece nenhuma vez, e
“raga” surge uma Unica vez, diluida em lista
de dezesseis atributos protegidos, sem
diagnoéstico, meta ou medida afirmativa de
recorte racial. No plano do planejamento, a
ragca ndo dispée de meta propria de
periodicidade fixada, comparecendo
subsumida na pauta do assédio e da
discriminagdo ou pela via da diversidade
religiosa. A comissdo local de prevengdo e
enfrentamento ao assédio e & discriminagdo
ancora sua composicdo no critério de
género, mas ndo traz critério de raca.

O aparato especificamente racial que
alcanga o Tribunal &, portanto, externo,
recente e movido a prémio. A Resolugéo CNJ
n° 351/2020 fixa conteGdo formativo
substantivamente racial, a ponto de nomear
o racismo estrutural; a Resolugdo CNJ n°
598/2024 vincula a formagdo racial aos
regulamentos do Prémio CNJ de Qualidade;
e o Indicador de Desempenho nha Promogéo
da Equidade Racial (lper), instituido pela
Portaria CNJ n°® 42/2024, mede o percentual
de servidores negros ocupantes de cargos
de chefia, de cargos em comiss@o e de
fungbes comissionadas — exatamente o
estrato em déficit. O arcabougo externo néo
apenas existe: cresce, nomeia e premia
aquilo que falta a instituicao.

A arquitetura do proprio indicador revelag,
ainda, o mecanismo da assimetria. O Iper
relne, em pontuacgdo relativa, indicadores
estruturais — a representag@io negra nos
postos de decisGo — e indicadores
simbolicos e formativos — eventos,
campanhas, canais e cursos. Sendo relativa
a pontuagdo, & possivel elevar o escore
atuando sobre os indicadores simbdlicos, de
baixo custo e resultado imediato, enquanto
os estruturais, lentos e disputados,
permanecem inertes. £ mais econdémico
realizar o evento do que redistribuir o poder.

iy

Néo se trata de negar o movimento
existente: o Tribunal instituiu rito em alus@o
ao Dia da Consciéncia Negra, ofereceu
cursos de letramento racial, incorporou
conteldos raciais & semana institucional de
prevencdo ao assédio e & discriminagdo, e
parte de seus gestores demonstra
reflexividade e disposicdo genuinas. Trata-
se de localizd-lo com exatiddo. Esse
movimento &, primeiro, externamente
induzido; &, segundo, raso de adeséo; e &,
sobretudo, assimétrico quanto ao que move
— avanga com rapidez no registro simbolico
e formativo e permanece inerte no registro
estrutural, isto &, na nomeagdo para o poder
e na composi¢do do topo. Move-se o visivel;
ndo se move a estrutura.

Registre-se, por fim, um traco da situagéo-
problema que &, simultaneamente, o seu
principal ativo. As catorze entrevistas
produziram 112 construgdes propositivas —
57  formuladas por  servidores(as)
autodeclarados(as) pretos(as) e 55 por
gestores(as) — distribuidas por todas as
sete categorios de artefatos: ritos (25),
normas (20), simbolos (16), tabus (15), herdis
(14), estérias (1) e mitos (11). A instituicéio
néo carece, portanto, de repertério de
solugdo: ele ja existe, formulado
internamente e por ambos os polos. O
equilibrio numérico entre o0s grupos,
contudo, ndo deve ser confundido com
equivaléncia substantiva. As proposicoes
dos servidores incidem
preponderantemente sobre a redistribuicéo
de posicoes de poder — critérios de
equidade racial na ocupagdo de cargos de
lideranga, politica interna de ascensdo,
protocolo proprio com indicadores — ao
passo que as proposicdes dominantes da
gestdo concentram-se em sensibilizagdo,
capacitagdo e comunicagdo institucional. E
precisamente o polo detentor do poder
decisério cujo repertério propositivo tende a
permanecer no registro simbédlico e
formativo — o que reproduz, no planc da
propria  formulagéo das solugbes, a
assimetria que o diagnéstico identificou na
pratica. Dai a necessidade de que a
intervengco ndo apenas recolha as
proposigdes, mas as hierarquize.
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Dai a formulagdo precisa da situagdo-
problema. O art. 3° da Resolugdo CNJ n°
203/2015 faculta aos 6rgdos do Poder
Judicidrio instituir mecanismos de acéo
afirmativa “inclusive no provimento de
cargos em comissdo, funcoes
comissionadas e programas de estagio” —
vale dizer, precisamente no regime
discriciondrio identificado como locus da
assimetria. O arcaboucgo para enfrenta-la
ndo & ausente: € disponivel e ndo utilizado. O
problema a que esta proposta responde néo
é, portanto, a falta de norma externa, mas a
sua ndo conversGo em norma e pratica
internas; ndo & o desconhecimento do que
fazer, mas a inexisténcia de decisdo
institucional que o determine, monitore e
torne permanente.
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OBJETIVO DA PROPOSTA

A proposta tem por objetivo geral instituir, por meio de resolu¢Go do pleno do Tribunal
Regional Eleitoral de Sergipe, diretrizes permanentes para a promogéo da equidade racial e o
enfrentamento do racismo institucional, incidentes sobre as sete categorias de artefatos
concretos da cultura organizacional examinadas no diagnéstico — mitos, herdis, tabus,
estorias, ritos, normas e simbolos — hierarquizadas de modo que as diretrizes de natureza
estrutural conduzam e sustentem as de natureza simbélica e formativa.

O objetivo da materialidade & linha de intervengdo escolhida: converter em norma interna,
dotada de responsdveis, metas e monitoramento, a faculdade de acgdo afirmativa que a
instituicéo j& detém e ndo exerce, deslocando a atuagdo institucional do registro do exibir
para o registro do oportunizar.

A intervengdo ndo cria um dever que a
instituicdo ndo tenha; converte em

> Do exibir ao oportunlzur decisdo do pleno uma faculdade que ela
jé possui.

Objetivos especificos

Sdo objetivos especificos da proposta:

a) submeter o regime discriciondrio de designagéo para cargos em comissdo e fungées

comissionadas a critérios objetivos e transparentes de equidade racial, com metas

progressivas de participagdo;

b) instituir a producéo, a qualificacéio e o monitoramento sistematico do dado racial do
quadro, desagregado por estrato funcional e cruzado com o eixo de género;

c) incorporar a dimensdo racial, de modo estavel e ndo sazonal, aos ritos institucionais de
ingresso, posse, capacitagdo e desligamento;

d) assegurar canal de escuta e relato de discriminagéo racial dotado de anonimato e de
publicizagd@o anonimizada dos casos tratados;

e) instituir formagdo continuada em letramento racial, obrigatéria para ocupantes de cargos
em comissdo e fungdes comissionadas;

f) instituir espago permanente de meméria e cultura negra, que redna as trajetérias internas
e a histéria do movimento negro, inclusive a sergipana; e

g) estabelecer governanca, plano de agéio com metas e responsdveis e relatério anual de

avaliagdo submetido ao pleno.

“Acho que a discriminagéo se vé ao olhar a “Especificamente questdo de raga existe
composi¢do do organograma, as posigoes um amparo legal pra isso. Agora como
— perpassa muito pelas oportunidades de funciona na pratica, eu ndo sei. Mas eu
ocupar cargos de poder. Ndo vejo nada acho que falta de lei nGo &, ndo.”
explicito de discriminagéio; penso mais (s, servidor autodeclarado preto)

nessa questdo velada, silenciada.”
(s7, servidor autodeclarado preto)
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PTT - PROPOSTA DE INTERVENGCAO

O produto técnico-tecnologico consiste na minuta de resolugéo transcrita a seguir, a ser
submetida ao pleno do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe por iniciativa da Presidéncia.

A minuta ndo é externa ao corpus da pesquisa: suas diretrizes sistematizam as cento e doze
construgdes propositivas formuladas pelos proprios entrevistados — cinquenta e sete por
servidores(as‘; autodeclarados(as) pretos(as) e cinquenta e cinco por gestores(as) —
distribuidas por todas as sete categorias de artefatos. As diretrizes séo, assim, a tradugéo
organizada das solugdes que os sujeitos da pesquisa, de ambos os polos, ja apontavam.

MINUTA

DE DE DE 20

st i i e e e —

RESOLUCAO TRE-SE N°

Institui diretrizes para a promogéo da equidade racial e o enfrentamento do racismo
institucional no @Gmbito do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe.

O TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL DE SERGIPE, no uso das atribuicdes que lhe sdo conferidas
pelo seu Regimento Interno,

CONSIDERANDO o art. 3%, IV, e o art. 5°, XLIl, da Constituigdo Federal, bem como a Lei n° 12.288,
de 20 de julho de 2010 (Estatuto da Igualdade Racial), e a Lei n® 7.716, de 5 de janeiro de 1989;

CONSIDERANDO o Pacto Nacional do Judicidrio pela Equidade Racial, firmado em 2022;

CONSIDERANDO o art. 3° da Resolugdo CNJ n° 203, de 23 de junho de 2015, que faculta aos
orgéos do Poder Judicidrio instituir mecanismos de ag¢éo afirmativa, inclusive no provimento
de cargos em comissdo, fungées comissionadas e programas de estégio;

CONSIDERANDO a Resolugéo CNJ n° 35], de 28 de outubro de 2020, e a Resolugdo CNJ n° 598,
de 8 de novembro de 2024, que disciplinam a politica de prevencdo e enfrentamento &
discriminagdo e a formagdo continuada em direitos humanos, género, raga e etnia;

CONSIDERANDO a Portaria CNJ n°® 42, de 2024, que institui o Indicador de Desempenho na
Promogéio da Equidade Racial (Iper), e suas atualizagées;

CONSIDERANDO os resultados do diagnostico institucional sobre os artefatos concretos da
cultura organizacional deste Tribunal sob a ética racial, que evidenciou a sub-representagdo
de servidores(as) autodeclarados(as) pretos(as) nas posigées de deciséo e a auséncia de
norma interna que submeta a critério de equidade racial o regime de designagdo para
cargos em comissdo e fungées comissionadas;

RESOLVE:
CAPITULO | — DAS DISPOSIGCOES PRELIMINARES
Art. 1° Esta Resolugdo institui diretrizes para a promocgdo da equidade racial e o

enfrentamento do racismo institucional no dGmbito do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe,
incidentes sobre os artefatos concretos de sua cultura organizacional.
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Art. 2° Para os fins desta Resolucdo, considera-se:

| — racismo institucional: o conjunto de praticas, normas, rotinas e omissoes organizacionais
que produzem ou reproduzem desvantagens sistemdticas para pessoas negras,
independentemente da inteng¢do de seus agentes;

Il — artefatos concretos da cultura organizacional: as manifestagées observaveis por meio
das quais a instituicdo expressa seus valores, compreendidas nas dimensées verbal (mitos,
herois, tabus e estérias), comportamental (ritos, rituais e ceriménias) e fisica (normas e
simbolos);

Il - equidade racial: a condigdo em que a participagdo de pessoas negras nos diferentes
estratos funcionais e posigoes de decisdéo guarda proporgdo com sua participagdo no
quadro de pessoal e na sociedade;

IV — indice de representacdo: a razdo entre a participagdo percentual de um grupo racial em
determinado estrato funcional e sua participagdo percentual no quadro de servidores como
um todo.

Art. 3° Sdio principios desta Resolugdo:

| — a primazia das medidas de natureza estrutural sobre as de natureza simbélica, sem
prejuizo da complementaridade entre ambas;

Il — a permanéncia e a continuidade das acgodes, vedada a sua reducdo a iniciativas pontuais
ou sazonais;

Il — a autodeclaragéio como critério de identificagdo racial, na forma adotada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica;

IV — a transparéncia ativa dos dados e dos resultados; e

V - a participagdo de servidores(as) negros(as) na formulagéo, na execugdo e na avaliagdo
das agoes.

CAPITULO Il — DAS DIRETRIZES ESTRUTURANTES
Secdo | — Da designagdo para cargos em comisséo e fungdes comissionadas

Art. 4° A designagdo para cargos em comissdo e fungdes comissionadas observard critérios
de equidade racial, na forma facultada pelo art. 3° da Resolugéo CNJ n° 203/2015.

Art. 5° Fica instituida meta progressiva de participacéo de servidores(as) negros(as) no
conjunto dos cargos em comissdo e fungdes comissionadas, a ser alcangada de modo
escalonado, até que o indice de representag¢do do grupo nesses estratos néo seja inferior a1
(um).

§ 1° A meta serd fixada por ato da Presidéncia, ouvido o Comité de que trata o art. 15, com
horizonte ndo superior a quatro anos e revisdo bienal.

§ 2° A meta constitui par@metro de gestdo de pessoas e de avaliagdo institucional, ndo
gerando direito subjetivo a designagdo nem afastando os requisitos legais e regulamentares
de investidura.

Art. 6° A Secretaria de Gestdo de Pessoas manterd cadastro voluntério de servidores(as)
interessados(as) em ocupar posigées de gestéio, com registro de formacéo, experiéncia e
trajetoria funcional, disponivel as unidades no momento da indicagdo.



200

NORMA OU MARCO REGULATORIO "

Art. 7° As unidades responsaveis pela instrugdo dos atos de designacgdo registraréo, em
campo proprio do processo administrativo, a composig¢do racial e de género da unidade de
destino, para conhecimento da autoridade nomeante.

Art. 8° A designacdo de substitutos observard os mesmos principios estabelecidos nesta
Se¢do.

Secdo Il — Do dado racial

Art. 9° A Secretaria de Gestdo de Pessoas produzird, manterd e atualizard base de dados
sobre a composigdo racial do quadro, desagregada por:

| - estrato funcional, distinguindo cargo em comisséo, funcéo comissionada e servidores(as)
sem fungao;

Il - nivel do cargo em comisséo e da fungéo comissionada;
Il - género, em cruzamento com o eixo racial; e
IV — unidade de lotagdo.

Art. 10. Serd promovida campanha permanente de atualizagdo da autodeclaragdo racial nos
assentamentos funcionais, com esclarecimento sobre a finalidade da coleta e sobre o uso
institucional do dado.

Art. 11. Os dados de que trata esta Secdo serdo consolidados em relatério anual, publicado no
sitio eletrénico do Tribunal, e integraréo o relatério de que trata o art. 17.

CAPITULO IIl — DAS DIRETRIZES SOBRE OS ARTEFATOS VERBAIS
Art. 12. No dmbito dos artefatos verbais, serdo observadas as seguintes diretrizes:

| — quanto aos mitos: promogdo de formagdo continuada em letramento racial, com
abordagem especifica do racismo estrutural, do racismo institucional e do mito da
democracia racial, na forma do Anexo | da Resolugdo CNJ n° 351/2020, obrigatéria para
ocupantes de cargos em comissdo e funcoes comissionadas e facultativa aos demais, com
periodicidade néo superior a dois anos;

Il — quanto aos herbis: visibilizagdo sistematica das contribuigées, dos projetos e das
trajetorias de servidores(as) negros(as) nos canais institucionais de comunicacdo interna e
externa, com nominagdo individual e vedacdo ao tratamento meramente ilustrativo;

Il - quanto aos tabus: manutengdo de canal de relato de discriminagéo racial dotado de
anonimato, de protegdo contra retaliagéo e de ampla e permanente divulgagéo, com
publicizacéo periédica e anonimizada dos casos tratados e de seus desfechos, preservada a
identidade das partes; e

IV - quanto as estorias: incorporagdo da dimensdo racial ds narrativas institucionais,
incluindo a memoéria do Tribunal, os registros historicos e as publicagdes comemorativas.
Paragrafo Gnico. As acgdes de visibilizagGo de que trata o inciso Il serdo formuladas com a
participacdo de servidores(as) negros(gos), de modo a evitar que a visibilizagdo se converta
em gesto de concessdo.

CAPITULO IV — DAS DIRETRIZES SOBRE OS ARTEFATOS COMPORTAMENTAIS

Art. 13. No dmbito dos ritos, rituais e ceriménias, seréo observadas as seguintes diretrizes:
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| — incorporagdo da dimensdo racial aos ritos de ingresso, posse, acolhimento e
desligamento de servidores(as), estagidrios(as) e ocupantes de cargos em comisséio,
mediante médulo de acolhimento e letramento racial;

Il — converséo das agdes de temdtica racial em programa permanente, com calendario
proprio e metas de periodicidade fixada, vedada a sua concentrag@o exclusiva no més de
novembro;

Il — observéncia de critério de participagéio de pessoas negras na composigcdo de
comissodes, comités e grupos de trabalho instituidos no @mbito do Tribunal, bem como entre
palestrantes e instrutores(as) de eventos institucionais, inclusive daqueles cuja temdtica néo
seja racial; e

IV - abertura, nas cerimoénias de posse e nos eventos de integragdo, de espago de fala a
servidores(as) recém-ingressos(as), com estimulo ao relato de trajetérias.

Paragrafo Unico. As acdes previstas neste artigo serdo desenhadas de modo a promover o
engajamento de servidores(as) de todos os grupos raciais, evitando que a tematica seja
protagonizada exclusivamente por pessoas negras.

CAPITULO V — DAS DIRETRIZES SOBRE OS ARTEFATOS FiSICOS
Art. 14. No dmbito dos artefatos fisicos, serdo observadas as seguintes diretrizes:

| — instituicGio de espaco permanente de meméria e cultura negra nas dependéncias do
Tribunal, destinado a reunir as trajetérias de servidores(as) negros(as) da instituicéo e a
histéria do movimento negro, inclusive a sergipana;

Il — incorporagdo, as dreas comuns e de circulagdo, de painéis, obras de arte e elementos
visuais que expressem o compromisso institucional com a equidade racial, em carater
permanente e em condigbes de visibilidade equivalentes ds dos demais elementos j&
existentes;

Il - revisdo periddica da comunicacdo institucional, do sitio eletrénico e das redes sociais, de
modo a assegurar a correspondéncia entre a diversidade racial exibida e a efetivamente
praticada na composi¢cdo das posigoes de decisdo; e

IV - adequacgdo da sinalizagéo, dos documentos oficiais e das pegas de comunicagdo,
mediante a adogéo de selo ou marca institucional de compromisso com a equidade racial.

Paragrafo Unico. As medidas previstas neste artigo ndo substituem nem suprem as diretrizes
estruturantes do Capitulo II, &s quais se subordinam.

CAPITULO VI — DA GOVERNANCA, DO MONITORAMENTO E DA AVALIAGAO

Art. 156. A execucdo desta Resolugdo serd coordenada por Comité de Equidade Racial,
vinculado & Presidéncia, composto por representantes da Secretaria de Gestdo de Pessoas,
da Comiss@o de Prevengdo e Enfrentamento ao Assédio e a Discriminagdo, da Escola
Judicidria Eleitoral e da Assessoria de Comunicacdo Social, assegurada a participagdo de
servidores(as) autodeclarados(as) negros(os) em, no minimo, metade de sua composicdo.

Art. 16. O Comité elaborar@, no prazo de noventa dias contados da publicacGo desta
Resolucdo, plano de agdo bienal contendo, para cada diretriz, agdo, responsavel, prazo e
indicador de acompanhamento.

Art. 17. O Comité submeterd ao pleno, anualmente, relatério de avaliagdo contendo:
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| — a evolugdo do indice de representacdo racial por estrato funcional;
Il — o grau de cumprimento da meta de que trata o art. 5%

Il — as acoes realizadas e o publico alcangado; e

IV — as recomendagoes de aprimoramento.

Art. 18. As diretrizes desta Resolugdo serdo consideradas na formulagéo do planejamento
estratégico do Tribunal e na sua reviséo periddica.

CAPITULO VIl — DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 19. A Presidéncia editard os atos complementares necessd@rios @ execugdo desta
Resolucdo.

Art. 20. Esta Resolugdo entra em vigor na data de sua publicagdo.
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PROTOCOLO DE ENTREGA DA
PROPOSTA AOS PRATICANTES

A
Presidéncia
Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe

Pelo presente, encaminhamos o produto técnico-tecnologico intitulado “Diretrizes para a
promogdo da equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional no Tribunal
Regional Eleitoral de sergipe”, derivado da dissertagéo de mestrado “ARTEFATOS CONCRETOS
DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRU(}AO DO RACISMO
INSTITUCIONAL: Um estudo de caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestéo do
biénio 2024-2026", de autoria de Elielson Souza Silva.

Os documentos citados foram desenvolvidos no édmbito do Mestrado Profissional em
Administragéo Pablica em Rede Nacional (Profiap), instituicdo associada Universidade
Federal de Sergipe.

A solugéo técnico-tecnoloégica é apresentada sob a forma de Norma ou marco regulatoério
e seu proposito é instituir, por resolugéo do pleno, diretrizes permanentes de promogéo da
equidade racial e enfrentamento do racismo institucional, incidentes sobre os artefatos
concretos da cultura organizacional do Tribunal, com primazia das medidas de natureza
estrutural relativas & designacéo para cargos em comissdo e fungdes comissionadas e ao
monitoramento do dado racial.

Solicitamos, por gentileza, que agdes voltadas & implementagéo desta proposi¢céo sejam
infformadas & Coordenagdo Local do  Profiap, por meio do enderego
profiap@academico.ufs.br.

Cidade, UF de de20___

Registro de recebimento

Des® Ana Lucia Freire de Almeida dos Anjos
Presidente do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe
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ATRIBUTOS QUALIFICADORES DO PTT

Avaliacéo dos Produtos Técnicos Tecnolégicos (PTTs)
CALCULADORA
-
Impacto 8
Aplicabilidade realizada 4
Replicabilidade 4
Inovacao 4
Complexidade 4
Pontuagdo Alcangada 5
8 Resultado
T Pontuacéao
6 Minima Estrato |Definigio
y i \ Alcancada
Complexidade Aplicabilidade realizada 8 TA1 |Melhor desempenho
2 | 4 TA2 _|Desempenho muito bom
[ 0 | 2 TA3 |Bom desempenho
\ / >0 TA4 | Desempenho regular
Inovagio Replicabilidade
Planihal
Link de acesso a calculadora:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1Sn_07ZPUQECMMxDMKNNG4nc-
JOdaaVK8/edit?usp=sharing&ouid=104034582105437920645&rtpof=true&sd=true
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Impacto

O produto incide sobre o eixo em que o diagnostico localizou a assimetria: a designagdo para
posi¢coes de decis@o. Seu impacto potencial & no plano organizacional, a elevagdo do indice de
representagcéo de servidores(as) negros(as) nos estratos comissionados; no plano societal, a
ampliagéo da correspondéncia entre a composigéo do Tribunal e a da sociedade sergipana; e, no
plano das politicas pablicas, a convers@o de arcabougo normativo externo em politica interna estavel
e monitorada. O impacto é potencial, e ndo real, uma vez que a proposta se encontra na fase de
submissdo ao praticante-lider.

Aplicabilidade

A proposta & imediatamente aplicavel. Dirige-se ao pleno do Tribunal, 6rgdo dotado de competéncia
normativa para editad-la; ndo demanda alteragdo de lei ou de norma superior, apoiando-se em
faculdade ja concedida pelo art. 3° da Resolugéio CNJ n° 203/2015; e atribui a execugdo a unidades ja
existentes na estrutura organizacional. Os custos de implementagdo concentram-se em atividades de

formagao, comunicagdo, adequacgdo de espago, restruturagdo de quadro sem aumento de despecas.
Replicabilidade

As diretrizes sdo replicaveis pelos demais Tribunais Regionais Eleitorais e, com adaptagdes, pelos
demais orgdos do Poder Judiciario, na medida em que se ancoram em arcabougo normativo nacional
comum (Resolugdes CNJ n° 203/2015, n° 351/2020 e n° 598/2024 e Portaria CNJ n° 42/2024) e em
estrutura organizacional andloga. A replicagdo é facilitada pela disponibilizagdo, na dissertagdo, do
livro de codigos e dos instrumentos de pesquisa, que permitem a outros orgdos reproduzir o
diagnostico que antecede a norma.

Inovacgéio

A inovagdo do produto ndo reside na criagdio de um instrumento inédito, mas em trés deslocamentos.
Primeiro, o objeto: a proposta submete a critério racial o regime de designagdo discriciondria, e ndo
apenas o ingresso, campo em que as agdes afirmativas jd se encontram consolidadas. Segundo, a
hierarquizagdo: as diretrizes sdo ordenadas de modo que as estruturais conduzam as simbdlicas,
respondendo & assimetria que o proprio desenho dos indicadores externos torna possivel. Terceiro, a
origem: as diretrizes sistematizam proposigées formuladas pelos proprios servidores e gestores
ouvidos na pesquisa, o que confere ao produto cardter construtivo e participativo, e ndo prescritivo
externo.

Complexidade

A complexidade é média-alta. Do ponto de vista técnico, exige a construgéo e a manutencéo de base
de dados racial desagregada por estrato e cruzada com género, hoje inexistente na granularidade
requerida. Do ponto de vista politico-institucional, exige decis@o do érgdo colegiado maximo sobre
matéria que incide diretamente sobre a discricionariedade das autoridades nomeantes, o que
constitui, simultaneamente, a maior dificuldade de aprovagéo e a razéo de ser da proposta. Do ponto
de vista da articulagéo, envolve quatro unidades distintas e um comité a ser instituido.
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EVIDENCIAGAO DE IMPLEMENTAGAO E IMPACTO
DA PROPOSTA

O produto foi formalmente entregue ao praticante-lider, conforme protocolo firmado pela Presidéncia
do Tribunal e constante deste relatério. A entrega é a primeira evidéncia documental: o instrumento

estd em poder da instdncia competente para editd-lo. O impacto aqui registrado &, portanto,
potencial.

Cabe dimensionar o esforgo que a meta do art. 5° exige. Entre os 163 ocupantes de fungdo
comissionada, o indice de 0,79 do segmento preto corresponde a cerca de dez pessoads; a paridade, a
cerca de treze. A corregéio da assimetria requer algo proximo de trés designagbes — alcangavel em
quatro anos pela rotatividade ordindria das fungdes, sem exoneragdo de ocupantes atuais e sem
criagéo de cargos. O obstaculo a equidade ndo & quantitativo, mas decisorio.

Como linha de base, registram-se: indice de representagdo do segmento preto de 0,79 na fungdo
comissionada; branquitude em 119 no cargo em comiss@o; participagéo feminina de 34,6% no cargo
em comissdo; e inexisténcia de norma interna especifica, de base de dados racial desagregada, de
comité gestor, de formacgdo obrigatéria para gestores, de canal de relato anénimo e de espacgo de
memoria e cultura negra.

Ser@io evidéncias de impacto real: o ato normativo do pleno que institua as diretrizes; a portaria do
Comité de Equidade Racial e o plano de agéo do art. 16; os relatérios de composigdo racial do art. 11 e
de avaliogéo do art. 17; e as séries histéricas do indice de representacgéio por estrato e da pontuagéo
do orgdo no Iper.
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Discente: Elielson Souza Silva,
Mestrando

Orientador: Rodrigo Barros de Albuquerque, Doutor
Universidade Federal de Sergipe

Data de finalizagdo do documento: 31 de julho de 2026
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APENDICE E —- PROTOCOLO DE ENTREGADO DO PTT

TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL DE SERGIPE
CENAL, Lie 7, Yariank 2 - Baicee Capuchie - UL B9 14HHE - Aracaju - 31 cielesTlese jus. br_{ 791 3HH-HR2

Memorando n® 12 { 2026 - TRE-SE/PRES{DG{SGP/CODES
Aracaju, 06 de agosto de 2026,

A Presidéncia

Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe

Assunto: PROTOCOLO DE ENTREGA DE PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO - ELIELSON
50UZA SILVA

Excelentissima Senhora Presidente, pelo presents, encaminhamos o produto
téchico-tecnoldgico intitulado "Diretrizes para a promogao da equidade racial & o enfrentamento
do racismo institucional no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe”®, derivado da dissertagac de
mestrado  "ARTEFATOS CONCRETOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO
INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAD DO RACISMO INSTITUCIONAL: Um estudo de
caso no Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe na gestao do biénio 2024-2026" , de autoria de
Elielson Souza Silva.

Os documentos citados foram desenvolvidos no ambito do Mestrado
Profissional em Administragao Publica em Rede Nacional (Profiap), instituicao associada
Universidade Federal de Sergipe.

A solugao técnico-tecnoldgica & apresentada sob a forma de norma ou marco
requlatorio & seu propadsito & instituir, por resolugdo do pleno, diretrizes permanentes de
promogao da equidade racial e enfrentamento do racismo institucional, incidentes sobre os
artefatos concretos da cultura organizacional do Tribunal, com primazia das medidas de
natureza estrutural relativas a designagao para cargos em comissao e fungdes comissionadas e
ao monitoramento do dado racial.

Solicitamos, por gentileza, que acbes wvoltadas a implementagac desta
proposicao sejam informadas & Coordenacdo Local do Profiap, por meio do endereco
profiap@academico.ufs.br.

Respeitosamente,

| pinaare A ARAZ comlomme w19 1001, "0 da Lea 174192006,

.
Jeu L‘ﬁ Doecomento assimado sletomiciomentis por ELTELSON 50U ZA SILY AL Analista Judicidrio, om (7082020,
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TRIBUNAL REGIHONAL ELEITURAL DE SERGIPE
CEMAL, Late 7, Yariank 2 - Bairee Capuchie - CED 380 T4HHE - Aeacaju - B - DUpeSveww Lie-se. jus. [
_ el Tl jus e _{T9] 3HA-H A2

PROTOCOLO

Declaro que foi recebido por esta Presidéncia e protocolizado neste Tribunal,
sob o SEl 0006412-90.2026.6.25.8000, o produto técnico-tecnoldgico intitulado "Diretrizes para
a promogao da equidade racial e o enfrentamento do racismo institucional no Tribunal Regional
Eleitoral de Sergipe”, derivado da dissertagao de mestrado "ARTEFATOS CONCRETOS DA
CULTURA ORGANIZACIONAL COMO INSTRUMENTOS DE (DES)CONSTRUCAC DO
RACISMO INSTITUCIONAL: Um estudo de caso no Tribunal Regional Elgitoral de Sergipe na
gestao do hignio 2024-2026", de autoria de Elielson Souza Silva, sob a orientagao do Professor
Doutor Rodrigo Barros de Albugquerque.

Estou ciente que os documentos citados foram desenvolvidos no ambito do
Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede Nacional (Profiap), instituigao
associada a Universidade Federal de Sergipe.

A solugao técnico-tecnoldgica foi apresentada sob a forma de norma ou marco
regulatdrio e seu propodsito & instituir, por resolugdo do pleno, diretrizes permanentes de
promogac da equidade racial e enfrentamento do racismo institucional, incidentes sobre os
artefatos concretos da cultura organizacional do Tribunal, com primazia das medidas de
natureza estrutural relativas 4 designacao para cargos em comissao e fungbes comissionadas e
ac monitoramento do dado racial.

Informo que, caso as acoes desta proposicAo sejam implementadas, serdo
oportunamente informadas & Coordenagac Local do Profiap, por meio do enderego
profiap@academico.ufs.br.

Datado e assinado eletronicamente.

Desembargadora ANA LUCIA FREIRE DE ALMEIDA DOS ANJOS

Presidente do Tribunal Regional Eleitoral de Sergipe

il
;gs!!: Llﬁ Daewrmenty assmido eletromicamente por ANA LU CIA FREIRE DE ALMEIDA DOS ANJOS, Presidente,

eletronica e 7AR 2026, &8 1105, conlorme al 19 111,70, da L 11.479:2{006.
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