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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

RESUMO

O estudo conduzido revelou que o racismo
institucional é um obstdculo para a entrada,
progresso profissional e ocupagdo de
posi¢coes de tomada de decisdo por grupos
minoritdrios, tais como negros, mulheres e
comunidades indigenas, no dambito da
administragdo  publica.  Portanto, este
relatério  técnico-cientifico  sugere a
formacdo  da  "COPERI"  (Comiss@o
Permanente de Combate ao Racismo
Institucional) no contexto do conselho
universitario da instituicdo em andlise.

A proposta tem como objetivo detalhar os
procedimentos para regular, implementar e
monitorar, através desta comissdo, as agoes
de combate ao racismo institucional e a
andlise de seus resultados, conforme os
regulamentos em vigor da instituicdo. O
objetivo é contribuir para a promoc¢do da
equidade e a inclusdo desses grupos
historicamente excluidos nos processos de
gestdo e tomada de decisGdo da
administragdo pablica.

A proposta tem como objetivo detalhar os
procedimentos para regular, implementar e
monitorar, através desta comissdo, as agdes
de combate ao racismo institucional e
andlise de seus resultados, conforme os
regulamentos em vigor da instituicdo.
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CONTEXTO

A Universidade Federal do Paranéd (UFPR),
estabelecida em 1912, € uma instituicdo de
ensino  superior publica com papel
fundamental no progresso educacional,
cientifico e cultural do estado do Parand e
do Brasil. Conforme seu Estatuto, a misséo
da UFPR é "produzir, sistematizar e socializar
o saber filoséfico, cientifico, artistico e
tecnologico, ampliando e aprofundando a
formacdo do ser humano para o exercicio
profissional, a reflexdo critica, a
solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construcdo de uma
sociedade justa e democrdtica e na defesa
da qualidade de vida" (ESTATUTO DA UFPR,
2022, Art.3)
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O Conselho Universitario (COUN) é a
instéincia Mmdéxima de deciséo na UFPR,
encarregado de definir as politicas e
orientagdes gerais da instituigéo
(REGIMENTO GERAL DA UFPR, 2021, Art12). O
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
da UFPR para o periodo de 2022 a 2026
enfatiza a importdncia de combater o
racismo institucional. Ele ressalta que a
SIPAD “atua em didlogo com os diversos
coletivos relacionados & promogdo da
inclusdo, da igualdade, da acessibilidade,
dos direitos humanos e das agodes
afirmativas” (PDI/UFPR, 2022, p. 126). Este
comportamento estd em conformidade com
as diretrizes do Guia de Combate ao
Racismo Institucional, produzido pelo
Instituto Geledés, que enfatiza a relevancia
de estruturas de governanca voltadas para
a luta contra o racismo institucional (GUIA
GELEDES, 2013).

a SIPAD "atua em didlogo com os diversos coletivos

relacionados a promoc¢do da incluséo, da igualdade,
da acessibilidade, dos direitos humanos e das acdes
afirmativas” (PDI/UFPR, 2022, p. 126)
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CONTEXTO

Neste cendrio, a sugestdo de intervengdo da Comisséo Permanente de Combate ao
Racismo Institucional S?COPERI), a ser estabelecida no dmbito do Conselho Universitério
(COUN), tem como obijetivo reforcar e expandir as atividades da SIPAD, atuando de maneira
transversal e sistemdatica na luta contra o racismo institucional na UFPR. A COPERI se
encarregard principalmente de identificar e monitorar situagdes de racismo institucional,
elaborar e monitorar politicas e programas para promover a igualdade racial, além de
estabelecer conexbées com a comunidade académica e vdarios coletivos engajados na
batalha contra o racismo.

A incorporacdo da COPERI no COUN, como instdncia mdxima de decisdo da UFPR,
evidencia o empenho institucional em estabelecer o combate ao racismo como uma
prioridade estratégica para a instituicdo, ndo competindo com a SIPAD, mas somando-se a
ela e comprometendo diretamente todo o conselho superior com este enfrentamento. Esta
medida estd em consondncia com as orientagées do Guia Geledés (2013), que enfatiza a
relev@ncia de estruturas de governanca hierarquicamente superiores para estruturar e
liderar a luta contra o racismo institucional, assegurando visibilidade, responsabiliza¢gdo e a
eficdcia das medidas sugeridas. Portanto, a instituigdo da COPERI dentro do COUN da UFPR
estd inserido em um cendrio institucional caracterizado pelo reconhecimento da
importancia de lutar contra o racismo estrutural e institucional, consolidando as agdes ja
implementadas na instituigdo, como o trabalho da SIPAD. Esta sugestdo de intervencdo tem
como objetivo auxiliar na criagdo de um ambiente universitario mais equitativo e justo,
alinhado com os principios e metas da UFPR.

PUBLICO-ALVO

A ideia de estabelecer a Comissdo Permanente de Combate ao Racismo Institucional

(COPERI) no contexto do Conselho Universitario (COUN) da Universidade Federal do Parand
(UFPR) tem como objetivo atender a varios publicos, seguindo uma ordem de prioridade e
relevancia.
| nicialmente, a Instituigdo em si serd fortalecida ao lidar e combater o racismo institucional
de maneira sistematica e prioritéria. O racismo surge de maneira sistematica e estrutural,
demandando que as instituicées implementem agdes amplas e transversais para combaté-
lo (Almeida, 2021). Portanto, o estabelecimento da COPERI estd diretamente alinhado com a
miss@o da UFPR de "construir uma sociedade justa e democratica” (UFPR, 2022, Art. 3).
De igual modo, a comunidade negra da universidade, que inclui alunos, professores e
funciondrios, serd diretamente favorecida pela interven¢gdo da COPERI. O racismo institucional
sempre coloca individuos de grupos raciais ou étnicos marginalizados em posicdo
desfavordvel para acessar beneficios proporcionados pelo Estado e outras entidades e
organizacgdes (Bento, 2023; Geledés, 2013; Almeida, 2021). Ao fomentar um ambiente mais
saudavel e favoravel ao desenvolvimento dessa populagdo, a COPERI ajudard a diminuir as
disparidades raciais.

Pode-se ainda garantir que toda a comunidade académica da UFPR, sem distingdo de raga
ou género, serd favorecida pela sugestdo de intervengdo. O incentivo & diversidade e
inclusGo em contextos corporativos traz vantagens para todos os participantes, pois
diversidade enriquece as vivéncias e intensifica os vinculos de cooperagdo e solidariedade
(Meikle; Morris, 2022).

Finalmente, a ideia de estabelecer a COPERI trard beneficios para toda a comunidade da
UFPR, pois uma universidade mais diversificada e justa produz resultados mais tangiveis e
positivos que impactam positivamente toda a sociedade onde a instituicdo se encontra.
Segundo Brodkin (2011), o racismo é um tipo de violéncia que impacta ndo s6 pessoas, mas
também instituicées e a sociedade em geral, destacando a relevancia de uma intervengdo
institucional ampla. Assim, a ideia de estabelecer a COPERI no contexto do COUN da UFPR
trard beneficios diretos para a instituicdo, a comunidade afrodescendente, a comunidade
académica como um todo e a sociedade em geral, reforcando o compromisso da
universidade em promover um ambiente mais equitativo, inclusivo e democrdatico.
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DESCRICAO DA

SITUAGAO-PROBLEMA

O racismo institucional e estrutural tem um
papel fundamental na reduzida
representac¢do de individuos negros no setor
publico do Brasil, incluindo a Universidade
Federal do Parand (UFPR). O racismo é um
fendbmeno politico e sistémico que impacta
a distribuicdo de poder e chances em
diversos setores da sociedade (Almeida,
2021). O escritor também ressalta que o
racismo estrutural persiste e se expressa
como discriminagdo racial em diversos
setores, como o setor publico. Essa
discriminagdo racial ndo se expressa
somente em agdes especificas, mas
também na perpetuacdo de situagcdes de
privilkgio e subordinagdo nos Aambitos
politico, econdmico e das relagdes didrias.

As informagdes fornecidas por Fioravanti
(2022) indicam que a representacdo dos
negros no setor publico brasileiro ainda é
insuficiente. Conforme ressaltado pelo autor,
o percentual de empregados negros no
setor publico cresceu de 6,1% para 6,8% de
1995 a 2015, mas ainda estd muito aquém da
representagdo proporcional. Esta diferenca
se intensifica ainda mais quando
considerada a nivel regional, com apenas
5,5% de negros ocupando posi¢gdes publicas
na regido Sul, em contraste com 9% na
regido Centro-Oeste. Em particular na UFPR,

as informagdes  disponibilizadas  pelo
Progepe/UFPR  (2023) evidenciom uma
acentuada disparidade racial entre os

funciondrios  técnico-administrativos e
docentes. De acordo com as informacgdes,
Dos 3.221 assistentes administrativos, apenas
122 sdo negros e 407 sdo pardos,
representando apenas 16,4% da populacdo
negra. Dos 2755 docentes, 875% se
identificam como brancos, enquanto 8,3%
sGo pardos e 12%, negros. Esta situagdo
demonstra uma sub-representacgdo
preocupante de individuos negros no
quadro de funciondrios da instituicdo.

Esta circunsténcia espelha um conjunto
mais vasto de disparidades estruturais e
historicas que mantém a sub-

representagdo de individuos negros no setor
publico.
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Segundo Gonzaga (2011), os técnicos-
administrativos negros enfrentam maiores
obstdculos em termos de oportunidades
educacionais, formagcdo e acesso a bens
culturais, o que intensifica sua invisibilidade
dentro do seu proprio grupo. A escritora
destaca a importéncia de reconhecer seus
conhecimentos, vivéncias e batalhas na
construcdo de solucdes para a
desigualdade e na luta contra padrées
racistas e sexistas de trabalho, autoridade e
saber. Ademais, a literatura destaca o
fendmeno conhecido como ‘“teto de vidro"
Segundo Woida e Oliveira (2019), trata-se de
um mecanismo cultural e social que afeta
processos de lideranga e comunicagdo,
resultando em danos para a organizagdo e
ndo somente para a funciondria. De acordo
com as autoras, esse fendbmeno impede que
grupos minoritdrios, como mulheres e
negros, alcancem posi¢gées de lideranga e
decisdo.

Assim, a reduzida participagdo de negros
no setor publico, incluindo a UFPR, € um
resultado direto do racismo institucional e
estrutural, que se expressa de varias
maneiras, desde a desigualdade de
oportunidades até a preservagdo de
privilégios de grupos dominantes (Almeida,
2021; Gonzaga, 2011; Geledés, 2013). Para
superar essa situagdo, é necessdria a
aplicagcdo de politicas afirmativas efetivas e
a dedicacdo da instituicdo em enfrentar as
origens histéricas dessa questdo, conforme
destacado por Gonzaga (2011). Apenas
através de agdes efetivas e um esforgo
conjunto poderemos fomentar uma maior
representatividade e incluséo de individuos
negros no setor publico, assegurando a
diversidade e a igualdade na formagdo do
quadro de funciondrios.

GRAFICO 1 - SERVIDORES PUBLICOS E ETINIA A
CADA MIL SERVIDORES.
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OBJETIVOS DA PROPOSTA
DE INTERVENGAO

O objetivo do produto final da dissertagdo & sugerir orientagdes para auxiliar no
combate ao racismo institucional na Universidade Federal do Parang, realizado pela
Comiss@io Permanente de Enfrentamento ao Racismo Institucional (COPERI). Estas
diretrizes tém como objetivo oferecer diretrizes sobre a implementacdo, o regimento
com as responsabilidades da comissdo e seus integrantes, os indicadores de combate
ao racismo institucional, as medidas que cumpram esses indicadores, além do
monitoramento e avaliagdo dos resultados. Assim, o objetivo & apoiar a universidade
para que se consolide como um ambiente comprometido com a democratizagdo
racial e de género.
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DIAGNOSTICO E ANALISE
DA SITUAGAO-PROBLEMA

O estudo partiu de um quadro de
diagnostico que apresenta os principais
elementos que caracterizam o  real
enfrentamento ao racismo institucional,
fornecido pelo manual publicado por
Geledés (2013)- em anexo-, a partir do qual
buscou-se fazer uma andlise documental
exploratéria quanto ao atendimento ou néo
da instituico quanto a cada ponto, que
resultou no seguinte diagnéstico:

O diagnostico apresenta uma andlise
documental exploratéria sobre o]
atendimento da Universidade Federal do
Parand (UFPR) oaos indicadores de
comprometimento com o combate ao
racismo institucional. A andlise & estruturada
em trés grandes eixos: Vvisibilizagdo do
compromisso institucional, instGncia e
governanga, e acgdes afirmativas e outras
politicas de enfrentamento do racismo
institucional com as principais descobertas:

 VisibilizagGo do

institucional:

O NEAB (NUcleo de Estudos Afro-Brasileiros)
da UFPR conduz estudos constantes sobre o
racismo.

A Universidade Federal do Parand (UFPR),
através da SIPAD (Superintendéncia de
Inclusé@o, Politicas Afirmativas e Diversidade),
implementa politicas de agdes afirmativas e
inclusdo, interagindo com grupos dedicados
a promocdo da igualdade de direitos.

A Resolucdo no 37/04-COUN define um
Plano de Metas de Inclusdo Racial e Social,
porém ndo existem provas de normas
internas  especificas para combater o
racismo institucional.

A comunicagdo interna e externa do
compromisso institucional de erradicagdo
do racismo ndo foi identificada.

comprometimento

 Insténcia e Governanga:

A SIPAD é o 6rgdo encarregado de
combater o racismo institucional, situado
apenas abaixo da Reitoria em termos
hierdrquicos.

A SIPAD conta com uma estrutura
adequada e uma equipe capacitada para
lidar com assuntos especificos.

N&o se sabe se a SIPAD monitora as
medidas de combate ao racismo
institucional.

» Acodes dfirmativas e outras politicas de

enfrentamento:

A UFPR dispde de dados sobre a propor¢do
de negros, porém ndo possibilita a
correlagdo com informacgdes de género e
posi¢do na hierarquia.

A UFPR implementa a politica de cotas,
porém nd&o hda discriminagdo de género e
ndo hd um planejamento especifico para a
promocgdo funcional de servidores negros.

Ndo se observaram agdes regulares para
detectar a existéncia de racismo na
instituicdo, nem informagdes e iniciativas
educativas acerca da implementagdo de
acdes afirmativas.

N&o foram identificadas provas de que as
medidas afirmativas implementadas
possam combater outras formas de
desigualdades enfrentadas pela
comunidade negra, nem metas concretas
de maior diversidade nos diversos niveis
hierdrquicos.

Também nd&o foi detectado um
monitoramento constante dessas medidas.

Resumidamente, o estudo sugere que a
UFPR fez progressos no combate ao racismo
institucional, como a presenga da SIPAD e de
politicas de acgbes afirmativas. Contudo,
ainda existem falhas em pontos como a
formalizacdo de normas internas
especificas, a divulgagdo do compromisso
institucional, a supervisdo e monitoramento
constante das agdes, além do combate a
outras formas de desigualdades
enfrentadas pela populagdo negra.
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PROPOSTA
DE INTERVENGAO

A proposta deste ponto contard com as orientagées para a efetivagcdo da Comissdo
Permanente de Enfrentamento ao Racismo Institucional (COPERI), desde caminhos
para implementagdo, regulamentagdo e pardmetros para o trabalho, tudo com base
na estrutura vigente da universidade e seus conselhos.
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Da implementagéo:

Sugere-se que a nova comissdo se vid
Conselho Universitario (COUN), trazendo a
ela legitimidade e representatividade, além
de autonomia. Os Conselhos Superiores das
Universidades Federais sdo entidades
colegiadas que exercem uma fung¢do crucial
na gestdo e no planejamento das
instituicbes federais brasileiras. A principal
responsabilidade dela & decidir sobre
assuntos académicos, administrativos e
financeiros, assegurando a autonomia da
universidade e a exceléncia do ensino
superior. Conforme a Lei no 9.394/1996, que
define as Diretrizes e Bases da Educagdo
Nacional, as instituicbes de ensino superior
possuem independéncia didatico-cientifica,
administrativa e financeira. Os Conselhos
Superiores s@o formados por membros de
diversos setores da comunidade
académica, que incluem professores, alunos
e funciondrios técnico-administrativos. O
funcionamento e a formacdo desses
conselhos sdo definidos pelo Estatuto de
cada entidade.

De acordo com o exposto no site da
Universidade Federal do Parand, seus
conselhos superiores sdo compostos poR:

FIGURA 1 - CONSELHOS SUPERIORES UFPR.
Conselhos Superiores

SOC - Secretaria dos Orgaos Colegiados

COUN - Conselho Universitario

CONCUR - Conselho de Curadores

COPLAD - Conselho de Planejamento e Administracao

CEPE - Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao

Fonte: UFPR (2024)

Sendo o COUN:

O Conselho Universitario, resultante da
reuni@do dos membros do Conselho de
Planejaomento e Administragdo com os do
Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo,
serd presidido pelo Reitor e funcionard
como o6rgdo maximo deliberativo para
tracar a politica universitria e como
instancia recursal. (UFPR, 2024, s.n.)

Ay

Essas inst@ncias superiores possuem varias
responsabilidades, que englobam a criagdo
e aprovagdo do regimento interno, que
estabelece as diretrizes de operagdo do
conselho e suas competéncias. Um outro
ponto importante é a discussGo sobre
politicas académicas, que inclui a
formulagcdo de cursos, programas de pos-
graduagdo e a execugdo de pesquisas. O
conselho também tem a responsabilidade
de aprovar o orgcamento, cabendo a ele
analisar e validar a proposta orgamentaria
da universidade. Adicionalmente, o conselho
monitora a administragdo, analisando a
implementagcdo das politicas financeiras e
administrativas da entidade. Estas
responsabilidades estdo alinhadas com a
Lei no 10.861/2004, que estabelece o Sistema
Nacional de Avaliagdo da Educagdo Superior

(SINAES), destacando a relevancia da
governanga nas instituicbes de ensino
superior.

Os conselhos, além das leis ja citadas,
também estdo sujeitos a decretos e
portarias que regulamentam a educagdo
superior. Por exemplo, o Decreto no
5.773/2006 aborda a regulamentacéo da Lei
de Diretrizes e Bases da Educagdo,
enfatizando a independéncia das
instituicées e a relevancia do envolvimento
da comunidade académica nas decisodes.
Portanto, os Conselhos Universitarios
Federais sGo fundamentais para a operacdo
das universidades, assegurando que das
decisbes sejom tomadas de maneira
democrdtica e participativa. A lei que os
regula garante a independéncia e a
exceléncia do ensino superior, evidenciando
a relevancia desses 6rgdos na elaboragdo
de politicas educacionais efetivas. Desta
maneira fica evidente a importéncia de que
a COPERI, seja implementada via COUN,
sendo este o o6rgdo mdaximo para
deliberagées e também a dltima instancia
de recurso, havendo consenso quanto a
necessidade de se aprimorar o
enfrentamento ao racismo institucional,
seria o caminho mais simples para que ele
tenha sua autonomia, representatividade e
reconhecimento devidamente assegurados.
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Regulamentacéo

Para ser aprovado e entrar em
funcionamento a comissdo sugerida precisa
ter seu proprio regimento que guiard os
rumos do trabalho. Um regimento interno é
um documento normativo que define as
normas, responsabilidades e processos que
orientam a operagdo de uma entidade
colegiada, como conselhos, comissées ou
comités. O objetivo é regular a estrutura
interna desses organismos, assegurando
sua atuacdo de maneira organizada e
eficiente  (UFPR, 2019). Conforme a
"Resolu¢do COPED no 007/2020", que aprova
0 Regimento Interno do  Conselho
Permanente de Direitos Humanos do Parand
(COPED), este documento ‘trata das
responsabilidades, estrutura e operacdo’
deste 6rgdo (PARANA, 2020, p.1). Este modelo
de regimento interno & crucial para
estabelecer o propésito, as atribuicées e a
estrutura de um 6rgdo colegiado, conforme
ilustrado neste caso.

Um exemplo semelhante é o "'Regimento
Interno dos Org@os Normativos, Deliberativos
e Consultivos Superiores da Universidade
Federal do Parand’, que define as diretrizes
que orientam os principais conselhos da
instituicdo, tais como o Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensdo e o Conselho
Universitario (UFPR, 2019). Este documento
descreve a organizagdo, responsabilidades
e o funcionamento desses conselhos, que
representam as instncias maximas de
decisGo na universidade. Ademais, a
"Resolugdo COPLAD no 11/99", que 'Define
diretrizes para a criagdo e aplicagdo do
Fundo de Desenvolvimento Académico
(FDA)" da UFPR, pode ser vista como um
regimento interno  (UFPR, 1999). Este
documento estabelece as regras para a
administragdo e utilizagcdo deste fundo,
estabelecendo seus obijetivos, critérios e
procedimentos.

A relevancia de um regimento interno esta
na sua habilidade de estruturar e conferir
legitimidade das agdes de uma entidade
colegiada. Ele define:

e O propdsito, habilidades e
responsabilidades da entidade, definindo
sua darea de atuagdo;

e A estrutura e o processo de escolha dos
seus integrantes asseguram a
representatividade;

e A estrutura e o processo de escolha dos
seus integrantes asseguram a
representatividade;

e As normas de funcionamento interno,
como periodicidade de  reunides,
processos decisérios e criagdo de
comissoes e

e Os processos e processos que
direcionam as atividades do 6rgdo,
garantindo a seguranga juridica.

De forma que, o regimento interno € uma
ferramenta fundamental para a eficdcia, a
transparéncia e a eficiéncia das atividades
realizadas por conselhos, comissdes e outros
orgdos colegiados, conforme evidenciado
nos exemplos fornecidos.

Para efeito de auxilio acompanha o
trabalho em apéndice um modelo genérico,
inspirado nos exemplos citados para ajudar
na elaboragcdo de um possivel futuro
regimento para a COPERI (Apéndice I).

Reforca-se que o modelo de regimento é
genérico e deverd ser revisado e adaptado
para atender as necessidades e os formatos
mais compativeis com a universidade e
suas necessidades.

Parametros para o trabalho

O guia de enfrentamento ao racismo
institucional proposto por Geledés (2013), foi
O guia para o estudo que resultou neste
relatério técnico, o comparativo feito entre
os indicadores apresentados pelo guia com
as acgdes jG implementadas ou ndo na
universidade trouxeram o resultado de que
h& caminhos para ampliar esta tarefa, para
tanto seguir-se hd o Guia citado,
fortalecendo-se os indicadores ja atendidos
e procurando caminhos para avangar no
enfrentamento através dos indicadores que
ainda ndo sdo.

Como aponta o “Quadro 1 -Analise quanto
ao atendimento por parte da instituicdo dos
indicadores de comprometimento com o
combate ao racismo institucional”, nove dos
dezoito indicadores ndo estdo sendo
atendidos pala instituicdo até o momento
da readlizagdo da pesquisa, ou ndo se
identificou por meio de documentos e sites
oficiais a sua aplicagdo, por tanto hd muito
0 que se caminhar dentro destes pontos
para iniciar os trabalhos da comissd@o, que
deverd periodicamente avaliar quais os
pontos estdo sendo atendidos, quais sdo os
que ndo estdo e tracar estratégia para que
O0s que ndo estejam sendo atendidos
passem a ser.
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Também deverd esta comissdo avaliar se os atendimentos estdo sendo satisfatérios e se
estdo surtindo efeito. Geledés (2013) aponta que “Indicadores sdo ferramentas que permitem
a observagdo e apoiam andlises acerca de mudangas que se quer produzir ou observar d
partir de determinada acdo” (p. 41), ou seja, sé@o elementos de informacdo que proporcionam
uma perspectiva clara sobre temas mais abrangentes e que evidenciam tendéncias que ndo
sdo imediatamente perceptiveis.

Como aponta o “Anexo 1 -Analise quanto ao atendimento por parte da instituicdo dos
indicadores de comprometimento com o combate ao racismo institucional”, nove dos
dezoito indicadores ndo estdo sendo atendidos pala instituicdo até o momento da realizagéo
da pesquisa, ou ndo se identificou por meio de documentos e sites oficiais a sua aplicagao,
por tanto hd muito o que se caminhar dentro destes pontos para iniciar os trabalhos da
comissd@o, que deverd periodicamente avaliar quais os pontos estdo sendo atendidos, quais
s@o os que ndo estdo e tragar estratégia para que os que ndo estejaom sendo atendidos
passem a ser. Também deverd esta comissdo avaliar se os atendimentos estdo sendo
satisfatérios e se est@o surtindo efeito. Geledés (2013) aponta que “Indicadores séo
ferramentas que permitem a observagdo e apoiom andlises acerca de mudangas que se
quer produzir ou observar a partir de determinada acgéo” (p. 41), ou seja, s@o elementos de
informacgdo que proporcionam uma perspectiva clara sobre temas mais abrangentes e que
evidenciam tendéncias que ndo sdo imediatamente perceptiveis.

Quanto a implementagdo do monitoramento de impacto dos indicadores, podemos nos

guiar pelo modelo proposto por Franco et al (2000), que sugere um ciclo de seis passos para
que o monitoramento seja implementado.

1

“Segundo  diferentes  especialistas  j&
apontaram, existem critérios importantes
para a escolha de indicadores, quais sejam:

IMAGEM 2 - Seis passos
monitoramento de impacto.

i Sensibilidade:
=X O indicador reage quando hd mudancas
2 pequenas?

O indicador reage rapidamente e em escala
suficientemente exata?

O indicador mostra o grau de mudanga?
Validade:

O indicador mede aquilo que estamos
pensando e ndo estd sendo

influenciado por outros fatores?

O indicador mede mais direto possivel ou
mostra efeitos causais?

Relagdo custo [ beneficio:

Requer muito equipamento ou tempo para
medir esse indicador?

monitoramento
de impacto

sep ogde\n

=
o
%

o
[
=]
5
8
3

Fonte: Adaptado de Franco et al (2000) Os custos para medir esse indicador sdo
muito altos?
Quanto a elaboragcdo dos indicadores, JIONSILIRIge/os

E possivel contar e medir esse indicador?
Qualquer um pode conferir o indicador?
Temporalidade:

sugere-se partir dos apresentados por
Geledés (2013) exposto no Quadro 1 deste

trabalho, que podem e devem ser E pontual?

aprimorados para a realidade da instituicdo e Pode-se medir em intervalos, por exemplo,
o estudo das questdes inerentes da mesmaq, cada semana ou més?

para tal Geledés (20]3) Sugere que: Pode-se aplicar esse indicador com

continuidade e regularidade?

Consegue reagir quando foge de um
intervalo fixo?

Simplicidade:

E simples para usar, medir e interpretar?
Todos podem entender o indicador?

Nc"l)o precisa de muitas explicagées?” (p. 43-
44
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Importante assinalar que as definigcbes
adotadas por Geledés (2013) apoiam-se no
pressuposto central de que a eliminagdo do
racismo institucional deve ser parte das
iniciativas, agdes, politicas institucionais
governamentais e Estatais. O que responde
as determinagdes da Declaracdo e Plano de
Acdéo da Il Conferéncia Mundial contra o
Racismo,  Xenofobia e Intolerdncias
Correlatas, aos principios constitucionais, a
Lei 12. 288 de 2011 (Estatuto da Igualdade
Racial) e demais normas juridicas e politicas
de promocd&o da equidade, de erradica¢do
das disparidades raciais e de género e de
reafirmacdo democrdtica da vigéncia dos
DHESCAs, direitos humanos, econdmicos,
sociais, culturais e ambientais no pais.

O que implica considerar que
a linha de base para a
formulagdo de indicadores é
a obrigagdo institucional de
desenvolver, monitorar e
avaliar seus processos de
eliminagdo do Racismo
Institucional na totalidade de
suas agdes e processos.
Desse modo, o que os
indicadores deverdo ressaltar
€ a vigéncia, pertinéncia e
adequacdo das inciativas de
eliminagdo do Racismo
Institucional nas politicas de
protegdo social. (GELEDES,
2013, p. 44)

Desta forma compete a esta comissd@o

permanente (COPERI) manter
atualizados  através de  pesquisa
continua e atualizagdes das politicas
publicas discutidas em diversos dmbitos
quanto ao enfrentamento do racismo
institucional.
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ANEXO 1

Analise quanto ao atendimento por parte da instituicao dos indicadores de
comprometimento com o combate ao racismo institucional

Eixos Perguntas norteadoras Elementos comprobatérios
Sim, a instituicdo conta com o NEAB
A organizagao ja identificou as (Nucleo de estudos afro-brasileiros) que
formas atuais de racismo pesquisam continuadamente a tematica
institucional? de racismo.

http //www.neab.ufpr.br/portal/
“a UFPR, por meio da SIPAD, possui

politicas de orientagdo para ©
desenvolvimento de agbes afirmativas e
de inclusdo envolvendo de forma
transversal as diversas Pré-reitorias e
Setores, atua em didlogo com o0s
diversos coletivos relacionados a
promogdo da inclusao, da igualdade, da

Vg:"fgﬁ:gﬂ“ acessibilidade, dos direitos humanos e
insli?ucinnal das agbes afirmativas e promove agdes
educativas de combate ao preconceito,
a discriminagao, ao racismo, ao
capacitismo, a violéncia de género e de
orientagao sexual no  ambiente
O enfrentamento ao racismo & uma | universitario.” Capitulo 13 do plano de
das metas de suas politicas e desenvolvimento institucional 2022-
programas prioritarios? Como? 2026.
Existern normas internas para o
enfrentamento do RI? RESOLUCAQ N° 37/04-COUN
A organizacao tem formas de
comunicacgao internas e externas
do compromisso de eliminag3o do
RI? Nao identificado
A organizagao dispOe de instancia
Oou mecanismos de governanga Superintendencia de Incluséo, Politicas
para o enfrentamento do racismo | Afirmativas e Diversidade (SIPAD)- PDI
institucional? UFPR 2022 — 2026 P. 98
Possui uma boa estrutura e conta com
Essa instancia possui recursos varias equipes para tratar assuntos
(orcamento, equipe, infraestrutura ' ;
Instancia de adequada)? https://sipad.ufpr.br/contato-10/
Governanga Como Superintendéncia aposicao fica

Qual € o nivel hierarquico de bastante vantajosa sendo que esta
wsgrg:%%gessa it abaixo apenas da reitoria como consta
i no PDI UFPR 2022 — 2026 pagina 83
Essa institucionalidade realiza
monitoramento das acbes de

enfrentamento do racismo

institucional? Nao identificado

e ; = Em partes, a instituicao informa o
A instituicao tem informagoes percentual de negros, mas as
St st el informagodes apresentadas nao
mulheres e homens negros, permitem cruzar os fatores de género e
indigenas e outros na instituicao e posicao hierarquica.
B Qs postRe( PROGEPE/ UFPR, 2023

A instituigao aplica a politica de cotas, |
Existe alauma acdo especifica para | mas ndo ha recorte de agénero. bem
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Fonte: Adaptado de (Geledés; Cfemea, 2013)
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APENDICE A

Capitulo | - Das Disposigoes Iniciais

Art. 1° A ComissGo Permanente de
Enfrentaomento ao Racismo Institucional
(COPERI) & um érgdo colegiado e
deliberativo, de cardter permanente,
vinculado aos Conselhos Superiores da
Universidade Federal do Parand (UFPR), com
a finalidade de promover agdes de
enfrentamento ao racismo institucional no
dmbito da UFPR.

Art. 2° A COPERI tem sua sede na Reitoria da
UFPR, em Curitiba, Parand, e sua drea de
atuagdo abrange toda a Universidade
Federal do Parang, incluindo seus campi,
setores e unidades.

Art. 3° A COPERI serd assessorada e apoiada
administrativamente pela Superintendéncia
de Inclusé@o e Diversidade (SIPAD) da UFPR,
que lhe prestard o suporte necessdrio para o
desempenho de suas atividades.

Capitulo Il - Da Finalidade e Competéncias
Art. 4° A COPERI tem por finalidade a
promocgdo de agdes de enfrentamento ao
racismo institucional na UFPR, contemplando
a formulagdo, a implementagdo e o
monitoramento de politicas e programas
voltados & eliminagdo de  préticas
discriminatériaos e ao fortalecimento da
igualdade racial.

Art. 5° SGo competéncias da COPERI:

| - Elaborar e ropor ao Conselho
Universitario (COUN) da UFPR politicas,
diretrizes e acgdes institucionais para o
enfrentamento do racismo institucional;

Il - Acompanhar e avaliar a implementagdo
das politicas e agdes relacionadas ao
enfrentamento do racismo institucional na
UFPR, em conjunto com a SIPAD;

Il - Promover o didlogo e a articulagcdo com
os diversos setores, unidades e conselhos da
UFPR, visando & transversalidade das agdes
de enfrentamento ao racismo institucional;

y 19 4

Minuta do Regimento Interno da Comissdo Permanente de
Enfrentamento ao Racismo Institucional (COPERI) da Universidade

Federal do Parana

IV - Propor e apoiar a realizagdo de
atividades de formacgdo, sensibilizacdo e
conscientizagdo sobre o tema do racismo

institucional para a comunidade
universitdria;
V - Receber, analisar e encaminhar

denuncias de praticas discriminatérias e
racistas no dmbito da UFPR, acompanhando
O processamento e a resolu¢gdo dos casos;
VI - Participar da elaboragcéo de relatorios
periddicos sobre o enfrentamento do
racismo institucional na UFPR, a serem
apresentados aos Conselhos Superiores.

Capitulo Il - Da
Funcionamento

Art. 68° A COPERI serd composta por 12 (doze)
membros titulares e seus respectivos
suplentes, com a seguinte composi¢do:

| - 4 (quatro) representantes docentes,
indicados pelos Conselhos Setoriais;

Il - 4 (quatro) representantes técnico-
administrativos, indicados pelos Conselhos
Setoriais;

lll - 2 (dois) representantes discentes, sendo
1 (um) da graduacdo e 1 (um) da pos-
graduagdo, indicados pelo Diretério Central
dos Estudantes (DCE) e pela Associacdo de
P6s-Graduandos (APG);

IV - 2 (dois) representantes da sociedade
civil organizada, indicados por entidades
que atuam no enfrentamento ao racismo.

Composicdo e

§ 1° Os membros da COPERI terGo mandato
de 2 (dois) anos, permitida uma
reconducgdo.

§ 2° A presidéncia da COPERI serd exercida
por um de seus membros, eleito pelos pares,
para mandato de 1 (um) ano, permitida uma
recondugdo.

Art. 7° A COPERI reunir-se-4, ordinariomente,
a cada 2 (dois) meses, e,
extraordinariamente, sempre que
convocada por sua Presidéncia ou por, pelo
menos, 1/3 (um terco) de seus membros.
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§ 1° As reunidées da COPERI serdo instaladas
com a presenca da maioria absoluta de
seus membros.

§ 2° As decisdes da COPERI serdo tomadas
por maioria simples dos presentes, cabendo
ao Presidente o voto de qualidade.

Art. 8° A COPERI poderd criar comissoes
tempordrias ou grupos de trabalho para o
desenvolvimento de atividades especificas,
de acordo com suas necessidades.

Capitulo IV - Das Disposi¢des Finais

Art. 9° Os casos omissos neste Regimento
Interno  serdo resolvidos pela COPERI,
observada a legislagdo vigente.

Art. 10. Este Regimento Interno entra em vigor
na data de sua aprovagdo pelo Conselho
Universitario (COUN) da UFPR.

Fonte: O Autor, 2024




