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Resumo

O presente artigo propde um estudo de caso multiplo, sobre trés programas de desenvolvimento
de liderancas negras, a saber: programa “Formacdo de Iniciativas Antirracistas” (Fiar), da
Escola Nacional de Administragdo Publica (Enap), em parceria com o Ministério da Igualdade
Racial (MIR); programa “Liderancas Negras na Gestdo: um futuro diverso” (PLN), realizado
pela Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho da Fundacgdo Jodo Pinheiro (EG);
e, por fim, o programa “Ubuntu”, realizado pela Vetor Brasil. Esse estudo insere-se em um
contexto de implementacao recente de estratégias antirracistas, a exemplo dos programas de
desenvolvimento de liderangas negras, que t€m o proposito de fortalecer a atuagdo de gestores
publicos negros, por meio do desenvolvimento de competéncias, conhecimentos, habilidades e
atitudes. Nesse sentido, questiona-se quais as contribui¢des desses programas para a promogao
da equidade étnico-racial nos cargos diretivos do setor publico. A metodologia envolve
pesquisa bibliografica, documental e de campo, por meio da realizagdo de entrevistas com
egressos dos programas e com atores estratégicos no processo de implementacio destes. Além
disso, houve a aplicacdo de questiondrio aos inscritos da primeira edicdio do PLN/EG. A
percepcdo dos participantes dessa pesquisa aponta para duas principais contribuicdes: a
formacdo de redes entre os participantes e as organizacdes implementadoras, bem como o
autodesenvolvimento, empoderamento e fortalecimento dos gestores negros, que, apos
concluirem os programas, se sentem mais confiantes para ocupar cargos de direcdo nas

organizagdes publicas.

Palavras-chave: Gestdo publica. Gestdo de pessoas. Desenvolvimento de competéncias.
Equidade. Racismo.

Abstract

The present article proposes a multiple case study on three programs for the development of
Black leadership: the Anti-Racist Initiatives Training (Fiar) by the National School of Public
Administration in partnership with the Ministry of Racial Equality (MIR); the Black Leadership
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in Management Program: A Diverse Future (PLN), conducted by the Professor Paulo Neves de
Carvalho School of Government; and finally, the Ubuntu Program, carried out by Vetor Brasil.
This study is situated in the context of the recent implementation of anti-racist strategies,
exemplified by leadership development programs, which aim to strengthen the performance of
Black public managers through the development of competencies (knowledge, skills, and
attitudes). In this regard, the research seeks to understand the contributions of these programs
to the promotion of ethnic-racial equity in leadership positions within the public sector. The
methodology encompasses literature review, documentary analysis, and field research,
including interviews with program graduates and key stakeholders in their implementation.
Additionally, a questionnaire was administered to participants of the 1st edition of the PLN/EG.
The participants' perceptions indicate two main contributions: the formation of networks among
participants and implementing organizations, and the self-development, empowerment, and
strengthening of Black managers, who, upon completion of the programs, feel more confident

to assume leadership roles in public organizations.

Keywords: Public management. Human resource management. Competency development.
Equity. Racism.
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1 INTRODUCAO

Na gestdo publica contemporanea, a diversidade nas liderangas € fundamental para a efetividade
das politicas publicas. Nesse sentido, uma burocracia representativa também deveria refletir a
diversidade da sociedade. Nao obstante, observa-se uma sub-representacdo de negros em cargos

de lideranca, o que revela uma das perspectivas do racismo estrutural brasileiro.

Este estudo se propde a investigar se os programas de lideranca negra contribuem para reduzir
os efeitos prejudiciais do racismo no setor publico. Duas hipdteses orientam a pesquisa: a)
existem barreiras institucionais e sociais que limitam o acesso de negros aos cargos de
lideranca; b) os programas de liderancgas negras podem contribuir para mitigar o racismo ao
fomentar o debate sobre desigualdades raciais. Tais hipoteses foram consideradas durante a
elaboracgdo dos roteiros de entrevista e questiondrios aplicados no programa Liderancas Negras

na Gestao (PLN), realizado pela Escola de Governo da Fundacdo Jodo Pinheiro (EG/FJP).

Compreender e entender as barreiras institucionais que restringem o acesso de pessoas negras
aos cargos de lideranca, e discutir sobre as desigualdades raciais que permeiam a gestdo de
pessoas na Administracdo Publica brasileira é fundamental para a promoc¢do de um setor
publico mais diverso. O racismo sistémico influencia negativamente as instituicdes, inclusive
as publicas, favorecendo um grupo étnico em detrimento de outros. Portanto, é papel
fundamental do Estado implementar préticas antirracistas com vistas a promover a equidade

étnico-racial no funcionalismo piblico.

O acesso de negros aos cargos de lideranca enfrenta desafios perceptiveis devido a cultura
racista que tende a privilegiar pessoas brancas. Os programas de lideranca negra sao, portanto,
uma das estratégias que podem contribuir para o combate ao racismo estrutural, bem como para

impulsionar as carreiras dessas liderancas.

Vale ressaltar que tais programas representam uma iniciativa inovadora no cendrio da
Administracdo Publica brasileira, o que explica a caréncia de referéncias bibliogréficas
relevantes sobre a temdtica. Em vista disso, o presente artigo visa estimular o debate académico

e contribuir para a producdo cientifica sobre o desenvolvimento de liderancas negras no Estado.

2 REFERENCIAL TEORICO

O conceito de lideranca € fluido e multifacetado, assumindo diferentes abordagens e

significados dependendo do contexto de andlise (Bergue, 2019, p. 29). No ambito do setor
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publico, a lideranca é compreendida como a capacidade de influenciar e gerenciar equipes

legitimamente, orientando-as para alcancar objetivos institucionais (Bergue, 2019).

Conforme salienta Bergue (2019), ao pensar na definicdo de lideranca no ambiente do servigo
publico, é necessdrio levar em considerac@o os aspectos politicos das organizacdes, que sao
vistas como arenas complexas de poder, onde os atores estdo constantemente disputando
espacos para alcancar objetivos individuais ou de grupos. Para Bergue (2019), as organizacdes
nao devem ser compreendidas apenas como estruturas materiais € humanas que sao orientadas
para atingir determinados fins, mas sim, como ambientes nos quais coexistem objetivos
individuais e institucionais, refletindo muitas vezes interesses de grupos. Nesse contexto, é

crucial considerar o papel estratégico das liderancas no contexto do setor publico.

As liderancgas publicas, enquanto gestoras de equipes, ocupam uma posi¢do estratégica entre a
alta lideranca das organizacOes, a quem compete uma atuagcdo politica, e suas equipes,
responsdveis por exercerem atribuicdes de natureza mais técnica, representando um elo entre
esses dois aspectos (Oliveira; Bernardi, 2023). A dicotomia entre politica e técnica deve ser

mitigada para compreender as liderancas publicas contemporaneas (Bergue, 2019).

De Bonis e Pacheco (2010) destacam a necessidade de superar a polarizacdo entre politico e
burocrata ao discutir as caracteristicas inerentes aos dirigentes publicos. Eles argumentam que
a atuacdo dos gestores publicos representa uma ruptura com esse dualismo, o que tem sido
presente ndo apenas no funcionamento das organizagdes, mas também, na consciéncia da

sociedade por muito tempo.

Segundo Moore (2002), a atuacdo do dirigente publico se d4d em trés dimensdes principais:
estratégica, politica e operacional. Enquanto o burocrata atua em um sistema racionalmente
organizado, utilizando seu conhecimento técnico para cumprir regras, o dirigente publico deve
escolher, entre uma ampla gama de alternativas, aquela que maximizard os resultados
organizacionais, utilizando eficientemente os recursos disponiveis, implicando também uma

dimensdo politica em suas decisdes.

Respaldados pelo consenso geral entre a comunidade de pesquisa académica de que uma boa
lideranga no setor publico resulta em melhor desempenho organizacional, efici€éncia e
produtividade (Orazi; Turrini; Valotti, 2013; Van Wart, 2013; Fernandez; Cho; Perry, 2010;
Park; Rainey, 2008), vérios paises investiram e continuam se dedicando fortemente a formacao

de um sistema de altos dirigentes publicos.
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Nesse sentido, os programas de desenvolvimento de liderancas ganham espaco na
Administracdo Publica brasileira. Entretanto, a ocupacdo de posicdes gerenciais e as
oportunidades de participar de iniciativas de formagao e desenvolvimento de liderangas ainda
nao refletem a diversidade étnico-racial da populacdo brasileira. Nas proximas secoes, serao
apresentadas breves consideragdes sobre a desigualdade racial no Brasil e alguns dados que
exemplificam a sub-representacdo de pessoas negras em posi¢des de dire¢do no setor publico

federal.
2.1 Breves consideracoes sobre a desigualdade racial no Brasil

Durante o movimento iluminista do século XVII, o homem emergiu como o foco principal de
estudo, sendo analisado em suas diversas facetas, inclusive em termos de suas diferengas entre
grupos humanos. Essas categorizacdes, que consideravam caracteristicas fenotipicas e
culturais, contribuiram para a divisio entre povos, estabelecendo uma visdo de superioridade
dos colonizadores sobre os colonizados. Tal mentalidade colonialista resultou em um ciclo de
expropriagdo e violéncia, no qual o poder e os recursos eram distribuidos de maneira desigual

entre colonos e colonizados (Laplantine, 2012; Almeida, 2019).

No século XVIII, o racismo cientifico ganhou proeminéncia, com fil6sofos e estudiosos
europeus promovendo a ideia de inferioridade racial, associando caracteristicas fisicas e
culturais a animais para legitimar préticas discriminatdrias. No Brasil, durante o Segundo
Reinado, o preconceito racial era evidente, com tentativas de excluir a cultura negra e promover

o embranquecimento populacional como solu¢do para uma nacdo supostamente prospera

(Almeida, 2019).

Autores como Nina Rodrigues fundamentaram suas teorias em estudos que associavam
caracteristicas fisicas a predisposicdo ao comportamento criminoso, reforcando a visdo de
inferioridade racial. Globalmente, a primeira grande crise do capitalismo incentivou as
poténcias colonizadoras a investir em um projeto neocolonial na Africa, perpetuando o discurso

da inferioridade dos colonizados (Almeida, 2019).

No século XX, avancos cientificos desacreditaram a concep¢do de ragca como uma categoria
bioldgica, levando a compreensdo de raga como uma construcao social. O racismo €, portanto,
também uma construcdo social passivel de ser desconstruida. Essa mudanca de paradigma

desafia as narrativas que justificavam a escravidao e a dominagdo, abrindo espaco para uma
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andlise mais profunda dos efeitos desses séculos de opressdo na sociedade brasileira (Munanga,

2004; Schwarcz, 2012).

2.2 Compreendendo o racismo na pratica: dados da sub-representacao de negros em

cargos diretivos do Poder Executivo federal e racismo institucional

No Brasil, embora 56,3% da populagdo se autodeclare negra (IBGE, 2020), percebe-se a sub-
representacao desse grupo étnico-racial nos cargos de lideranca da administracao publica, o que
pode ser comprovado por meio da anélise de dados dos vinculos civis ativos do Poder Executivo

federal.

Com base nas informacdes do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(Siape), torna-se evidente que quanto mais alto o nivel hierdrquico, menor é a presenca de
negros. Nos cargos de Direcdo e Assessoramento Superior (DAS), principais cargos de
confianca a nivel federal, os homens brancos sao maioria em todos os niveis. Vale destacar que

quanto maior a numeragao, maiores sao as responsabilidades e maiores as remuneracdes.

Assim, a Tabela 1 demonstra que no alto escalao do governo federal (DAS 5 e 6), a presenca
de homens negros e, principalmente, das mulheres negras ainda € infima. Acredita-se que essa
também seja a realidade dos entes subnacionais, no entanto, um dos principais problemas
enfrentados para aprofundar o debate sobre liderancas negras € a escassez generalizada de dados

sobre a equidade étnico-racial no funcionalismo publico (Silva; Lopez, 2021).

Tabela 1: Distribuicao dos vinculos civis ativos do Poder Executivo federal em cargos em comissdo por sexo e cor
ou raga (2020) (em %)

| Nivel | Homens brancos H Mulheres brancas H Homens negros H Mulheres negras ‘

IpAS 1e2 | 62,9 | 35,4 | 10,8 | 5,7 |
[pAS 3 ¢4 | 58,5 | 37,6 | 12,9 | 5.5 |
IpAS5e6 | 64,2 | 32,3 | 10,9 | 5,1 |

Fonte: Ipea, 2022. Silva; Lopez, 2021.

Obs.: Total incluindo amarelos, indigenas e nao informado.

Complementarmente, dados do IBGE, do ano de 2019, mostram que 55,3% dos negros
ocupados no setor puiblico atuam no nivel municipal, em que as atividades de implementacao
de politicas publicas s@o mais comuns e onde estdo as menores remuneracdes médias dos
servidores. No nivel estadual, representam 30,1% e no nivel federal, no qual as remuneragdes

médias sdo maiores, estdo presentes 14,6% dos negros ocupados no setor publico (Silva; Lopez,
2021).
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As diferencas expressivas de representacao de pessoas pretas e pardas em cargos de liderangas
podem ser explicadas por meio da conceituagdo de racismo, que € um processo sistémico,
materializado pelas discrimina¢des raciais, no qual as condi¢cdes de privilégio e de
subalternidade existentes entre grupos raciais se reproduzem nas esferas politica e econdmica

e nas relacdes cotidianas.

Dito isso, pode-se falar, ainda, em racismo institucional, concep¢do na qual o racismo € tratado
como o resultado do funcionamento das instituicdes, que passam a atuar de forma a conferir
privilégios e desvantagens com base em critérios raciais. Dessa forma, a predominéincia de
homens brancos nas variadas instituicdes — sejam elas publicas ou privadas — depende da
inexisténcia do debate sobre desigualdade racial nas organizacdes e da existéncia de regras e
padrdes que dificultam a ascens@o de pessoas negras, o que acaba por naturalizar e manter a
hegemonia de pessoas brancas no poder (Almeida, 2019). De acordo com Silvio Almeida
(2019), a principal tese dos que afirmam a existéncia de racismo institucional é que os conflitos
raciais também sdo parte das institui¢des. Assim, a desigualdade racial € uma caracteristica da
sociedade ndo apenas por causa da agdo isolada de grupos ou de individuos racistas, mas,
fundamentalmente, porque as institui¢des sao hegemonizadas por determinados grupos raciais,
que utilizam mecanismos institucionais para impor seus interesses politicos e econdmicos.

(Almeida, 2019, p. 27)

Para o autor, a imposi¢ao e a manutengao de regras e padrdes racistas nas institui¢cdes sdo, em
certa medida, vinculados a uma ordem social vigente. Nessa acepcdo, se dizemos que a
instituicdo tem sua atuacdo condicionada pela existéncia prévia de uma estrutura social, o
racismo presente nessa institui¢do também é parte dessa mesma estrutura. De forma resumida,
as instituicoes sé expressam e perpetuam o racismo, porque elas representam a materializagao
de uma estrutura social ou de um modo de socializa¢cdo que tem as desigualdades raciais como
um de seus componentes organicos. Por esse motivo, surge a concepg¢do de racismo estrutural,
em que as praticas racistas sdo consideradas decorrentes da propria estrutura social, ndo sendo
uma patologia ou desarranjo institucional, mas sim, o modo “normal” como se dao as relagdes

econOmicas, politicas, juridicas e familiares (Almeida, 2019, p. 33).

No entanto, dizer que o racismo decorre da estrutura nao implica em dizer que ndo deve ser
combatido ou que representa uma caracteristica natural e imutdvel da sociedade. Muito pelo
contrério, quando o foco ndo € apenas as perspectivas reducionistas ou a andlise superficial do

racismo, nos tornamos “ainda mais responsaveis pelo combate ao racismo e aos racistas”
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(Almeida, 2019, p. 34). A mudanca da sociedade perpassa, portanto, pela necessidade da

tomada de posturas e pela ado¢@o de praticas antirracistas.

Embora o cendrio seja de inimeros desafios, alguns avancos sdo observados na luta antirracista,
em grande medida, gracas a resisténcia da popula¢do negra, que tem demandado politicas
publicas para incentivar e fortalecer a participacdo e a representacdo desse grupo nos espagos
diretivos e de tomada de decisdes (Movimento Pessoas a Frente; Mahin Consultoria

Antirracista, 2023).

Ao mesmo tempo, tais iniciativas buscam mitigar, ou pelo menos enfraquecer, as consequéncias
do racismo estrutural na sociedade brasileira. Como exemplos, pode-se citar a instituicdo do
Estatuto da Igualdade Racial, em 2010, que visa garantir a popula¢do negra “a efetivacdo da
igualdade de oportunidades, a defesa dos direitos étnicos individuais, coletivos e difusos e o
combate a discriminagdo e as demais formas de intolerancia étnica” (Brasil, 2010). Além disso,
com a Lei n° 12.711/2012 foram estabelecidas as cotas para estudantes negros, indigenas e de
baixa renda nas instituicdes federais de ensino superior e técnico (Movimento Pessoas a Frente;
Mahin Consultoria Antirracista, 2023). Complementarmente, no ano de 2014, tem-se a
promulgacdo da Lei n°12.990, que prevé, no art. 1°, a reserva de 20% das vagas oferecidas nos
concursos publicos para candidatos negros, no ambito da administracdo publica federal, das
autarquias, das fundacdes publicas, das empresas publicas e das sociedades de economia mista

controladas pela Unido (Brasil, 2012).

Na tramitacdo do projeto de lei que deu origem a este ultimo instrumento normativo citado,
consta a seguinte justificativa/motivacdo: embora haja ganhos importantes em diversos campos
sociais, persistem as desigualdades entre negros e brancos. Estas diferencgas raciais se mantém
na composi¢do dos cargos publicos da administracdo federal, ainda que ocupados por meio de
concursos publicos calcados na meritocracia € na transparéncia. Ou seja, esses mecanismos
pretensamente neutros, assim como nas politicas universais, ainda ndo conseguiram reverter
este quadro, justificando a necessidade de acdes afirmativas (Silva; Silva, 2014, p. 3 apud

Pinheiro, 2023, p. 376).

Recentemente, a questao da necessidade de pessoas pretas e pardas ocupando cargos publicos,
notadamente cargos de lideranca, voltou a fazer parte do debate publico e da agenda
governamental federal. Em 21 de marco de 2023, tem-se a aprovacdao de um importante

instrumento normativo na luta antirracista: o Decreto n°® 11.443, que determina o preenchimento
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de 30% dos cargos em comissdo e funcdes de confianca por pessoas negras (Brasil, 2023).
Embora areserva de vagas seja destinada aos cargos comissionados no ambito da administragcdo
publica federal, a iniciativa pode ser vista como uma diretriz para tratar sobre a problemética

do racismo e incentivar a implementacdo de medidas semelhantes a nivel estadual e local.
2.3 Equidade étnico-racial no servico publico: uma agenda urgente

Para além da perspectiva de ingresso no Estado e seus desafios e avancos, ao abordar a temética
das liderancas negras do setor publico, é imprescindivel discorrer sobre a seara do
desenvolvimento desses profissionais. De acordo com a psic6loga Cida Bento, que postulou o
conceito de “pacto narcisico da branquitude”, hd um imaginario social que tende a julgar
pessoas brancas como sendo mais aptas e capacitadas a assumirem cargos de lideranca e de
maior notabilidade. A autora defende a existéncia de um pacto ndo verbal que invisibiliza,
reprime e nao aceita a redistribuicdo de direitos e de poder, o que acaba por manter sempre o

mesmo perfil étnico-racial em posi¢des de maior prestigio nas organizacdes (Bento, 2002).

De acordo com Almeida (2019, p. 32), em uma sociedade estruturada pelo racismo, as
instituicdes que ndo problematizarem o racismo e estabelecerem formas de combaté-lo, irdo
facilmente reproduzir préticas racistas enraizadas na cultura hd séculos. Portanto, deve-se partir
da ideia que apenas a constituicio de uma burocracia representativa ndo € suficiente para
combater o racismo presente nas instituicdes. Por isso, a gestdo da diversidade com enfoque em
raca, neste caso, tem de ser parte da matriz de competéncias transversais de servidores e,
principalmente, na de liderancas, para abarcar ndo apenas os processos de atracdo e sele¢do,
mas também, orientar as iniciativas de desenvolvimento dos ocupantes dessas posi¢oes

(Movimento Pessoas a Frente; Mahin Consultoria Antirracista, 2023).

Diante desse cendrio, e com o objetivo de melhorar a prestagdo de servicos publicos e a
qualidade das politicas publicas — por meio da implementa¢do de uma agenda que problematize
a desigualdade étnico-racial no setor publico —, o movimento Pessoas a Frente, em parceria com
a Mahin Consultoria Antirracista, criou um Grupo de Trabalho de Equidade Etnico-Racial
(GT). Entre as finalidades da criac@o desse grupo estdo a discussdo sobre o racismo estrutural,
no caso brasileiro, e a reflexdo conjunta sobre alternativas e recomendagdes para mitiga-lo. O
objetivo central do GT foi pensar em solugdes para tornar a administracao publica nacional
mais diversa étnico-racionalmente, por meio da elaboracdo de recomendagdes para que os

governos implementem essa agenda.
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Nesse sentido, foram elaborados trés tipos de recomendacdes, quais sejam: a) recomendacoes
transversais; b) recomendagdes para politicas de atracdo e selecdo; c) recomendacdes para
politicas de desenvolvimento e desempenho. A Figura 1 traz o quadro contendo as
recomendacdes sobre as politicas de desenvolvimento, permanéncia e desempenho,

relacionadas ao objeto do presente artigo.

Figura 1: Politicas de desenvolvimento, permanéncia e desempenho

Criar sfou fortalecer programias de integracio de Ingressantes
[ no servigo pibllco, adotando a eguidade atnico-racial como
prioridade transversal

Promover o diagnéstico de competéncias de profissionais negros

c.2 & indigenas com oobjetivo de alocar sua forca de trabalho de

manaira estrategica no intgrior das arganizacoes publicas

c3 Criar Programa de Aceleracdo de Liderancas Plblicas m m
MNegras e Indigenas.

c.4 Engajar ||der='lln';as._1:|ub||c=153 partir da formacao continua em IH
equbdade raclal

c5 Fortalecer a oferta permanents de cursos em equidade stnico-
racial em escolas de govemo.

C.6 Criar urma Rede de Liderancas Negras e Indigenas.

cT Adotar praticas antirracistas nos procedimentos de
- menitaramenta & avaliacio de desempenho.

ca Criar canals de acothimento e escuta gualificada.

Publicar perlodicamente relatdrios analiticos com Indicadores de

c9 desenvalviments, permanéncia e desempenho de profissionals i A m

negros e indigenas

Fonte: Mahin Consultoria Antirracista; Movimento Pessoas a Frente, 2023, p. 29.

O objeto do presente artigo versa sobre a andlise de trés programas de desenvolvimento de
liderangas negras. Um dos esforcos que serd realizado, abordard a eventual relacdo dos
objetivos dos programas ora analisados com as recomendacdes para a promog¢ao da equidade

étnico-racial no setor publico.

3 METODOLOGIA

A pesquisa realizada constitui um estudo de caso multiplo, de natureza descritiva e exploratoria,
empregando abordagens qualitativas e quantitativas. Buscou-se avaliar a implementagao de trés
programas distintos de desenvolvimento de liderangas negras, visando identificar seus desafios,
suas dreas de melhoria e suas contribuicdes. O objetivo geral da pesquisa € analisar em que
medida esses programas contribuem para promover a equidade étnico-racial em cargos de

lideranca no setor publico.
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No que se refere a pesquisa descritiva, buscou-se observar, descrever e analisar os programas
de desenvolvimento de liderancas negras selecionados, a fim de compreender suas principais
contribuicdes para mitigar as consequéncias do racismo nas institui¢des. Embora as teorias
sobre raca e gestdo do desenvolvimento de pessoas sejam bem estabelecidas, poucos estudos
abordam esses dois temas em conjunto, o que demonstra a natureza exploratdria do presente

estudo.

Para compreender melhor a percep¢do dos participantes e dos egressos, foram analisados trés
programas diferentes: o programa "Liderancas Negras na Gestdo: um futuro diverso" (PLN),
da EG/FJP; o programa "Ubuntu", promovido pela Vetor Brasil; e o programa "Formacao de
Iniciativas Antirracistas (Fiar)", executado pela Escola Nacional de Administracdo Publica
(Enap). Essa escolha baseou-se na proximidade entre as institui¢des implementadoras desses
programas, que frequentemente interagem e compartilham experi€éncias e boas préticas,
facilitando assim o contato com os participantes. Além disso, os trés programas tém como
objetivo central fortalecer a atuagdo de gestores negros no setor publico nacional, tanto a nivel
federal quanto a nivel subnacional, apesar das variacdes nos objetivos especificos e no publico-
alvo. Vale ressaltar, que o PLN/EG tem previsao de ocorrer entre o periodo de novembro de
2023 a maio de 2024, entretanto, na data de conclusdo desta pesquisa, 0 programa ainda nao

tinha sido totalmente implementado.

No presente trabalho, foi realizada uma pesquisa bibliografica que se baseia no estudo de
materiais ja elaborados, como livros e artigos cientificos. Foram analisados o papel e as
competéncias esperadas das liderancas na administracdo publica contemporanea, as
desigualdades raciais no contexto brasileiro e a intencionalidade dos programas de
desenvolvimento de liderangas negras diante da sub-representacdo de negros em cargos de

lideranga no setor publico.

Adicionalmente, foi realizada uma pesquisa documental nos materiais produzidos pelas
coordenagdes dos trés programas analisados, a fim de identificar seus objetivos, piblico-alvo e
estratégias metodoldgicas. Os documentos examinados incluem o Manual de Inscrigdo do
PLN/EG, a Portaria Conjunta n° 254 da Enap e do Ministério da Economia, e as homepages dos

programas Ubuntu e Fiar.

Também foi conduzido um estudo de campo, que se concentra em uma comunidade e &

desenvolvido por meio da observacdo direta das atividades e entrevistas com pessoas
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selecionadas (Gil, 2002, p. 53). Foi aplicado um questionario aos 90 inscritos no PLN/EG, a
fim de coletar percepgdes sobre a presenca de negros em cargos de lideranga no setor publico,
os desafios enfrentados por eles, a frequéncia com que a equidade étnico-racial € discutida nas
organizagoes, e a eficdcia dos programas na mitigacdo do racismo institucional. A aplicacdo foi
realizada via plataforma Google Forms durante o periodo de inscri¢gdes no programa, e obteve

74 respostas, representando uma alta taxa de retorno.

Para complementar a andlise das respostas ao questiondrio, foram realizadas sete entrevistas
semiestruturadas, envolvendo implementadores, egressos e mentores dos programas de
liderancas negras. Essas entrevistas foram conduzidas com base em roteiros predefinidos,
permitindo ao entrevistador fazer perguntas abertas e adicionar questdes de esclarecimento
conforme necessario. Os entrevistados foram contatados através de seus contatos pessoais €
profissionais, e as entrevistas foram realizadas de forma andnima para garantir a transparéncia
nas respostas. Logo, os trés procedimentos técnicos adotados nesta pesquisa possibilitaram a

coleta de dados e informagdes que serdo analisados na secdo seguinte.

4 O DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCAS PUBLICAS SOB A OTICA DA
DESIGUALDADE RACIAL

O desenvolvimento de liderancas publicas sob a perspectiva da desigualdade racial € um tema
central nesta andlise. Iniciativas como o PLN, promovido pela Geréncia de Formacgao
Continuada e Executiva da EG/FJP, tém como objetivo fortalecer competéncias de gestores
negros no setor publico e previsdo de vigéncia entre novembro de 2023 e maio de 2024. O
programa se propde a atrair gestores negros do setor publico, com inscri¢cdes realizadas entre
agosto e setembro de 2023, visando desenvolver habilidades de lideranga e gestao para atuagao

estratégica e inovadora.

Outras iniciativas, como o programa Ubuntu, do Vetor Brasil, também buscam capacitar
profissionais publicos negros e indigenas, com foco niao apenas em habilidades gerenciais, mas
ainda, em competéncias socioemocionais e formacdo de redes de gestores publicos
comprometidos com a diversidade. O programa Lider+D segue uma abordagem semelhante,
visando formar altos dirigentes publicos capazes de promover a equidade racial em suas

organizagoes.
O governo federal, por meio da Enap e do Ministério da Igualdade Racial (MIR), langou o

programa Fiar para acelerar a liderancga de pessoas negras na administragdo publica e promover
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acoes de combate ao racismo. O programa estd alinhado com recomendagdes do GT, incluindo

sensibilizacdo e formac¢do de liderancas publicas sobre a relevancia estratégica de uma agenda

antirracista, revisdo de descri¢des de cargos e requisitos para reduzir o impacto do racismo na

selecdo, e criagdo de programas de aceleracdo de liderancgas negras e indigenas.

O PLN e o Ubuntu também estdo alinhados com as recomendagdes do GT, especialmente no

que diz respeito a atragdo e selec@o de candidatos negros e indigenas para posicoes de lideranca,

e ao desenvolvimento de programas de integracdo e aceleracio de liderancas publicas negras e

indigenas.

Quadro 1: Relacdo entre os programas de desenvolvimento de liderancas estudados e as recomendacdes do GT

Programa

Organizacoes
Responsaveis

Recomendacoes do GT relacionadas

Formacgao de
Iniciativas
Antirracistas
(Fiar)

Escola Nacional
Escola Nacional de
Administragio
Publica (Enap) e
Ministério da
Igualdade Racial
(MIR)

Recomendacoes transversais:

A.2 - Sensibilizar e formar liderangas publicas sobre a
relevancia estratégica de uma agenda antirracista,
oferecendo incentivos (financeiros e ndo financeiros) ao
cumprimento de metas;

A.6 - Incluir competéncias de equidade étnico-racial nas
matrizes de competéncias do servigo publico.

Politicas de atracao e selecao:

B.1 - Instituir metas progressivas de ocupacdo de cargos de
lideranga por profissionais negros e indigenas ao longo do
mandato;

B.1.1 - Revisar as descrigdes de cargos de lideranga e os
requisitos para sua ocupacio, visando reduzir os impactos
do racismo na sele¢@o de profissionais negros e indigenas;
B.3 - Acelerar o ingresso de profissionais negros e
indigenas no servigo piblico por meio da gestdo estratégica
da reserva de vagas e de outras modalidades de acdo
afirmativa.

Politicas de desenvolvimento, permanéncia e
desempenho

C.1 - Criar e/ou fortalecer programas de integracio de
ingressantes no servico publico, adotando a equidade
étnico-racial como prioridade transversal;

C.3 - Criar programa de aceleracdo de liderancas publicas
negras e indigenas;

C.4 - Engajar liderancgas publicas a partir da formagao
continua em equidade racial;

C.5 - Fortalecer a oferta permanente de cursos em equidade
étnico-racial em escolas de governo;

C.6 - Criar uma rede de liderangas negras e Indigenas.
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Politicas de atracfo e selecao:

B.1.2 - Identificar, atrair e fortalecer candidatos negros e
indigenas para posicdes de lideranca, sistematizando o seu
desempenho para aperfeicoar as selecdes.

Politicas de desenvolvimento, permanéncia e
desempenho:

C.1 - Criar e/ou fortalecer programas de integracdo de
ingressantes no servico publico, adotando a equidade
étnico-racial como prioridade transversal;

C.3 - Criar programa de acelerag@o de liderangas publicas
negras e indigenas;

C.4 - Engajar liderangas publicas a partir da formagao
continua em equidade racial;

C.5 - Fortalecer a oferta permanente de cursos em equidade
étnico-racial em escolas de governo;

C.6 - Criar uma rede de liderangas negras e indigenas.

Programa Escola de Governo
Liderancgas Professor Paulo
Negras na Gestdo | Neves de Carvalho
(PLN) (EG/FJP)

Politicas de atracao e selecao:

B.1.1 - Revisar as descri¢des de cargos de lideranga e os
requisitos para sua ocupag¢ao, visando reduzir os impactos
do racismo na selec¢@o de profissionais negros e indigenas;
B.1.2 - Identificar, atrair e fortalecer candidatos negros e
indigenas para posicdes de lideranca, sistematizando o seu
desempenho para aperfeicoar as selegdes;

B.1.3 - Adotar préticas antirracistas no planejamento e na
execucdo de processos seletivos para liderancas.

Ubuntu Vetor Brasil Politicas de desenvolvimento, permanéncia e
desempenho:

C.1 - Criar e/ou fortalecer programas de integracio de
ingressantes no servico publico, adotando a equidade
étnico-racial como prioridade transversal;

C.3 - Criar programa de acelerag@o de liderangas ptblicas
negras e indigenas;

C.4 - Engajar liderangas publicas a partir da formagio
continua em equidade racial;

C.6 - Criar uma rede de liderangas negras e indigenas.

Fonte: Mahin Consultoria Antirracista; Movimento Pessoas a Frente, 2023. Elaboracdo prépria.

Essas iniciativas refletem uma tentativa de implementar uma agenda antirracista no setor
publico, influenciando positivamente na promoc¢ao da equidade étnico-racial, especialmente
com a reserva de cargos de liderangca para negros no Poder Executivo federal, conforme

estabelecido pelo Decreto n° 11.443/2023.

A andlise do Quadro 1 revela que o Fiar estd mais alinhado com as recomendagdes do GT em
comparacdo com outros programas, abrangendo os trés principais eixos: recomendacdes
transversais; politicas de atragdo e selecdo; e politicas de desenvolvimento, permanéncia e
desempenho. Esse alinhamento pode ser atribuido em parte ao fato de o Fiar ser implementado
pela Enap em colabora¢do com o MIR, o que confere a iniciativa uma capacidade significativa
de influenciar politicas publicas em nivel federal. Assim, a tentativa de introduzir uma agenda
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antirracista por meio de politicas governamentais € vista como um impulsionador positivo para
alcancar maior equidade étnico-racial. O Fiar estd ligado a implementacdo do Decreto n°
11.443/2023, que reserva 30% dos cargos de lideranca no Poder Executivo federal para negros,
buscando garantir a efetiva aplicacdo dessa norma. Além disso, o programa Ubuntu estd
associado a vérias recomendacdes no eixo de politicas de atracdo e sele¢do, devido ao seu foco

no desenvolvimento de competéncias de gestdo de recursos humanos.
4.1 Percepcoes sobre o racismo nas instituicoes

Esta subsecdo explora como tematica principal a percepg¢do das pessoas entrevistadas e inscritas
no PLN/EG a respeito do racismo nas institui¢des. Buscou-se avaliar como os envolvidos nos
programas de desenvolvimento de liderancas negras veem o fendmeno, notadamente nas
organizacdes em que atuam. As perguntas foram realizadas de forma ampla, com questdes mais

gerais sobre desigualdade racial.

Os entrevistados concordam sobre a urgéncia de debater a desigualdade étnico-racial nas
organizacdes. A entrevistada A observou a normalizacdo da auséncia de pessoas negras em
cargos de lideranca como um indicativo de racismo institucional, corroborando o argumento de
Almeida (2019) de que, em contextos de lideranca, grupos raciais tendem a privilegiar pessoas

brancas.

A entrevistada A também enfatizou o racismo inconsciente e velado nas instituicdes, conforme
o conceito de racismo institucional de Almeida (2019). No mesmo sentido, a entrevistada D
associou as institui¢des a sociedade racista. Ela ressaltou que a historia colonial e a escravidao
contribuiram para a naturalizagdo do racismo, e que ndo abordar essa desigualdade é

compactuar com uma estrutura racista.

A ocupagdo de cargos de liderangca predominantemente por pessoas brancas, associada as
dificuldades apontadas pelos inscritos no PLN/EG em serem vistos como lideres, bem como a
premissa da incompeténcia atribuida as pessoas negras pelas pessoas brancas, reforca que as
organizacdes sdo arenas de poder e ndo apenas estruturas materiais (Bergue, 2019), e que
instituicdes refletem as visdes e os valores daqueles em posicdes de poder, refor¢cando

privilégios através de um "pacto narcisico" (Bento, 2022).

Trazendo uma perspectiva mais otimista, a entrevistada C destacou que a gestdo de pessoas tem
evoluido para incluir estratégias organizacionais focadas no bem-estar e dignidade dos

trabalhadores, considerando questdes sociais como o racismo (Longo, 2007; Amaral, 2015).
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N3ao obstante, a entrevistada B destacou que o racismo comecou a ser debatido recentemente

no setor publico, ainda influenciado pelo mito da democracia racial.

A subsec¢do seguinte abordard a andlise das percepcdes sobre a desigualdade entre brancos e

negros em posi¢cdes de comando, com énfase no setor publico.
4.2 Percepcoes sobre a desigualdade étnico-racial nos cargos diretivos

As percepcdes sobre desigualdade étnico-racial nos cargos diretivos sdo cruciais para entender
o racismo institucional e avaliar iniciativas antirracistas. Ao questionar os inscritos no PLN/EG
sobre as dificuldades de ingresso de negros em cargos de direcdo no setor publico, 94,6%
afirmaram existir tais dificuldades, enquanto apenas 5% nao percebem esse problema. Também
relataram ser evidente a menor presenga de pessoas negras, especialmente mulheres, em cargos

diretivos no setor publico.

Ao investigar a percep¢do sobre a presenca de negros em cargos de direcdo nas proprias
organizacdes dos respondentes, observou-se que 63,5% dos respondentes consideram essa
presenca muito baixa e 32,4% consideram baixa. Apenas 4,1% acreditam na paridade entre

negros e brancos nos cargos de dire¢ao.

Griéfico 1: Como vocé percebe a presenca de pessoas negras em cargos de dire¢do na organizagdo em

que vocé trabalha?

Muito alta, os cargos de dire¢3o sdo
majoritariamente ocupados por pessoas  0,00%
negras

Alta, ha muitas pessoas negras nos cargos de

_— 0,00%
diregio

Mediana, ha pessoas brancas e negras na
4,05%

mesma propor¢do

Baixa, ha poucas pessoas negras nos cargos de
o 32,43%
direcdo
Muito baixa, os cargos de diregdo séo
ocupados majoritariamente por pessoas _ 63,51%

brancas

0,00% 20,00%  40,00%  60,00%  80,00%

Fonte: Dados e informac6es coletados no questiondrio aplicado aos inscritos(as) do PLN/EG. Elaboragao
propria.

A andlise das percepcdes dos inscritos no PLN/EG revela que 98,7% dos respondentes
concordam que existem fatores institucionais e estruturais que dificultam o acesso de negros
aos cargos de lideranca. Um ciclo vicioso de racismo institucional e estrutural € evidente,

dificultando tanto o acesso quanto a permanéncia de negros em cargos de lideranca.
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Os principais fatores que dificultam o ingresso de negros em cargos de prestigio incluem
discriminacao velada, acesso desigual a educacdo e formagdo, e uma cultura organizacional que
nao valoriza a inclusdo e diversidade. A discriminacdo velada foi o fator mais votado pelos
respondentes, seguido pelo acesso desigual a educacdo, que influencia diretamente a entrada
em cargos efetivos e, consequentemente, em cargos de direcdo. A formacdo e o grau de

escolaridade dos nomeados tendem a privilegiar pessoas brancas.

Grafico 2: Na sua opinido, quais os principais desafios para o ingresso de pessoas negras nos cargos de maior
prestigio do setor ptiblico?

Discriminagdo velada (viés inconsciente do racismo) 81,08%

Acesso desigual 4 educacdo e formacdo

74,32%

Cultura organizacional que ndo valoriza ainclusdo e a
diversidade

70,27%

Falta de representatividade nas organizac8es 63,51%

Atribuicdo de esteredtipos negativos durante processos
seletivos

51,35%

Falta de acesso a redes de profissionais 43,24%

Ferramentas subjetivas de avaliacdo de desempenho 32,43%
Discriminagdo explicita (deliberada) 21,62%

Qutros

7

]
N
~
o
>

Ndo vejo nenhum desafio ou fator dificultador ~ 0,00%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Fonte: Dados e informagdes coletados no questiondrio aplicado aos inscritos(as) do PLN/EG. Elaboragao propria.

A cultura organizacional é um fator critico que nio valoriza a inclusdo e a diversidade,
evidenciado pela auséncia de debates sobre desigualdade racial em muitas organizagdes.
Mesmo onde o debate ocorre, mudancas estruturais ainda sdo necessdrias para efetivar a

inclusio.

O estudo corrobora, ainda, com a necessidade de iniciativas antirracistas, como programas de
desenvolvimento de liderancas negras, especialmente no setor publico. Esses programas sao
essenciais para combater a marginalizacdo e promover a ascensdo de negros em posicdes de
lideranga, alinhando-se com estratégias governamentais e politicas piblicas que busquem uma

gestdo mais equanime e representativa da realidade brasileira.

4.3 Programas de liderancas negras no limiar do debate: relacio entre desigualdade

racial em cargos diretivos e o desenvolvimento de pessoas

O Gréfico 3 sustenta uma das hipéteses norteadoras deste trabalho, referente ao potencial dos

programas de desenvolvimento para promover a ascensao profissional de pessoas negras,
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gerando organizacdes mais equitativas em seus espacos de decisdo e de poder. Quase a
totalidade dos respondentes (98,7%) concorda que os programas de desenvolvimento de
liderancas negras contribuem para a promog¢ao da equidade étnico-racial na ocupagdo de cargos
e carreiras do setor publico, na medida em que incitam o debate sobre desigualdades raciais e

formas de enfrenta-la, sendo que nenhum deles manifestou discordancia.

Griéfico 3: Programas de desenvolvimento de liderancas negras contribuem para a promocgao da equidade
étnico-racial na ocupacgdo de cargos e carreiras do setor publico, na medida em que incitam o debate
sobre desigualdade racial e formas de enfrentd-la.

80,00%

70,27%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%
—_— 28,38%
20,00%

10,00%

1,35% 0,00% 0,00%
0,00%
Concordo Concordo Néo concordo, Discordo Discordo
totalmente nem discordo totalmente

Fonte: Dados e informagdes coletados no questiondrio aplicado aos inscritos(as) do PLN/EG. Elaboragao
propria.
Entretanto, ainda que a percepcao dos inscritos seja extremamente relevante, a maior parte desta
subsecdo foi construida com base nos pontos de vista dos egressos e dos formuladores e
implementadores dos programas. Isso se explica pelo fato de o PLN/EG ainda nio ter sido

completamente implementado.
4.4 Percepcoes dos implementadores

Antes de analisar as percep¢des dos implementadores, convém frisar que os programas de
desenvolvimento de liderangas negras nao podem ser entendidos como uma coisa s6. Esse
esclarecimento é necessdrio, pois diferentes iniciativas sdo implementadas no Brasil pelas
organizacdes da sociedade civil, pela iniciativa privada e pelo setor publico em diferentes entes
federativos. Embora todas visem a promoc¢do da equidade étnico-racial nos cargos de maior

destaque, possuem objetivos, metodologias e pontos de atuacdo distintos.

Os entrevistados citaram a necessidade de combate ao racismo, trazer a pauta para debate e a
percepcao de espagos decisérios majoritariamente embranquecidos como motivagdes para a

criacdo dos programas. A motivacao da Enap inclui a promog¢ao da equidade étnico-racial como
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prioridade do governo federal, representando oportunidades para implementar iniciativas

antirracistas.

No caso do PLN, a entrevistada C falou sobre a intencionalidade de adicionar a pauta da
diversidade nos programas de desenvolvimento de pessoas, criando um ambiente favordvel para
implementagdo e aproveitando a "janela de oportunidade" para abordar a desigualdade racial.
A entrevistada F enfatizou o fortalecimento da rede de liderancas negras no setor publico,

abordando conceitos-chave sobre desigualdade racial e desenvolvendo competéncias de gestao.

Segundo os entrevistados, os programas contribuem para o debate e desmistificacdo da
igualdade racial, promovendo um ambiente de discussdo sobre discriminagdes raciais. Eles
também encorajam pessoas negras a se verem como protagonistas em suas organizacoes.
Depoimentos de egressos mostram o potencial de mudanga, como no caso de uma mulher negra

quilombola que decidiu se candidatar a prefeita apos o curso.

Os programas tém um potencial disseminador, inspirando outras iniciativas semelhantes e
promovendo a troca de conhecimento entre institui¢des. As implementadoras entrevistadas
destacaram a importancia de tornar as iniciativas antirracistas perenes, institucionalizando o

debate e fortalecendo a sustentabilidade das acdes.

Entre os desafios enfrentados, os respondentes destacaram a falta de dados sobre liderangas
negras no setor publico, a necessidade de atrair participantes das regides Norte e Nordeste e a
inovagdo na promocao da equidade étnico-racial. A auséncia de dados € frequentemente usada
para justificar a ndo implementagdo de iniciativas antirracistas. Estratégias para atrair pessoas
negras dessas regides sdo importantes, pois eventos de formagdo sdo geralmente realizados no

Sul e Sudeste.

As organizagdes implementadoras enfrentam o desafio de conciliar conceitos de gestdo de
recursos humanos com o debate étnico-racial. A formagdo de redes entre instituicdes permite a

troca de experiéncias e boas préticas, aprimorando gradativamente os programas.
4.5 Percepcoes dos participantes

Preliminarmente, vale destacar que os programas de desenvolvimento de liderangas negras, ora
estudados, representam iniciativas de diferentes organizacdes da sociedade civil, do setor
privado e do setor publico, e visam a promog¢do da equidade étnico-racial nos cargos de

destaque, mas possuem objetivos e metodologias distintas.
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A primeira questdao analisada buscava identificar motivacdes, publico-alvo, expectativas e
objetivos dos programas. A entrevistada F, do terceiro setor, mencionou que o Ubuntu surgiu
da percepcdo de desigualdade racial nos cargos de lideranca. A organizagdo onde opera visa
atuar no letramento racial e na sensibilizacdo de liderancas ndo negras. Os entrevistados
destacaram a necessidade de combate ao racismo e a presenca de espacos decisorios

majoritariamente brancos como motivagoes.

A Enap, por exemplo, vé na promocio da equidade étnico-racial uma prioridade do governo
federal, com apoio do MIR. O PLN/EG busca incorporar a pauta da diversidade nos programas
de desenvolvimento de pessoas, criando um ambiente favordvel a implementacdo de acdes
antirracistas. O Ubuntu se destaca pelo "atendimento racializado", oferecendo escuta ativa e

suporte psicoldgico aos participantes.

Os programas ndo visam apenas a ascensao de pessoas negras a cargos diretivos, mas também,
fornecem ferramentas para desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes, fortalecendo a
rede de liderancas negras no setor publico e discutindo temas como desigualdade racial e gestdo.
Depoimentos de egressos, como de uma mulher negra quilombola que se candidatou a prefeita

apos o curso, mostram o potencial de mudanca.

Entre as opinides dos participantes, o egresso E acredita que os programas ajudam a atenuar o
racismo, mas precisam ser combinados com ac¢des afirmativas governamentais. Ele destaca o
letramento racial e o suporte psicoloégico como principais contribuicdes do Ubuntu. A
entrevistada G elogia a qualidade dos materiais € o ambiente de aquilombamento, mas destaca

a necessidade de envolver gestores ndo negros no debate sobre racismo.

Os egressos percebem mudangas em seu cotidiano e implementam conhecimentos adquiridos

durante os programas em suas organizagdes.

Os desafios apontados incluem a dificuldade de conciliar as atividades do programa com o
trabalho e a necessidade de criar indicadores de monitoramento e mensura¢do de impacto para
institucionalizar iniciativas antirracistas. Além disso, € importante que os programas oferecam

abertura para pessoas que ainda ndo ocupam cargos de lideranca, mas pretendem ocupar.

Por fim, a visdo a longo prazo destaca a importincia dos egressos compartilharem os

ensinamentos adquiridos, possibilitando um impacto gradual na estrutura organizacional.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa aborda a questdo da sub-representacdo de pessoas negras em cargos diretivos do
setor publico brasileiro, apesar de representarem cerca de 56% da populacdo. Dados do Poder
Executivo federal revelam uma correlacdo entre remuneracdo e prestigio dos cargos e a
presenca de negros, sendo maior nos niveis subnacionais, onde os salarios sdo mais baixos. Esse
cendrio € atribuido ao legado colonial marcado pela escraviddo, ainda presente na discriminagao
racial. O racismo é considerado parte intrinseca da sociedade, refletido nas organizagdes
publicas, que reproduzem o "pacto narcisico da branquitude", privilegiando lideres brancos. A
auséncia de diversidade compromete a eficdcia das politicas publicas, pois os interesses dos

grupos ndo sdo equitativamente representados.

Para tanto, algumas organizagdes t€m implementado programas de desenvolvimento de
liderancas negras, visando capacitar gestores para ocuparem cargos diretivos. Esses programas
enfatizam competéncias de gestdo e lideranga, reconhecendo a complexidade das organizacdes
publicas, onde politicos e burocratas interagem. Uma limitacdo do presente estudo € a recente
implementacgdo dessas iniciativas, sugerindo a necessidade de futuras pesquisas para avaliar seu

impacto a longo prazo.

A andlise dos programas de desenvolvimento de liderancas negras, ora realizada na presente
pesquisa, revela suas caracteristicas distintas e a importancia de priorizar a equidade racial na
agenda governamental. Os principais desafios enfrentados pelos participantes incluem o viés
inconsciente do racismo, desigualdades educacionais e uma cultura organizacional que nao
valoriza a diversidade. Os beneficios incluem redes de apoio e o fortalecimento pessoal, mas
ha desafios como sobrecarga de trabalho e falta de engajamento de lideres ndo negros em acoes

antirracistas.

As organizagOes publicas enfrentam dificuldades em promover o debate sobre a desigualdade
étnico-racial em cargos diretivos, mas os programas t€m incentivado essa discussdo. Os
formuladores destacam o desafio de conciliar a gestdo por competéncias com o combate as
desigualdades raciais, e reconhecem a importancia de considerar erros como parte do processo.
O apoio do governo federal tem impulsionado iniciativas antirracistas, tornando o debate sobre

equidade racial mais urgente e necessario.

Além disso, os programas representam um esforco continuo para manter o debate sobre

desigualdade étnico-racial em destaque, desmistificando a ideia de que € uma pauta secundaria.
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A formacao de redes entre participantes e organiza¢des implementadoras tem sido fundamental

para troca de experié€ncias e boas praticas.
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