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RESUMO

Ainda considerada uma organizacao, predominantemente, ocupada por homens, a policia
oferta desafios a presenca de mulheres em sua forca de trabalho, que véo desde sua entrada
a sua ascensdo a cargos diretivos. Atualmente, a Policia Federal - PF possui uma forca de
trabalho formada por homens e mulheres, policiais e ndo-policiais. Segundo dados abertos
oficiais, para o0 més de setembro de 2019, o contingente de homens policiais e néo-
policiais representou 82,0% da forca de trabalho da PF. Se considerada somente a forca de
trabalho policial, esse percentual se eleva para 87,8% para 0 mesmo periodo. Ja na
Administracdo Publica Federal brasileira, o percentual de homens para 0 mesmo periodo
foi de 54,8%. E neste ambiente organizacional, portanto, que o presente trabalho foi
desenvolvido, podendo, assim, ser caracterizado como um estudo de caso de abordagem
mista, de caracteristicas, predominantemente, descritivas, com l6cus em uma institui¢éo de
seguranca publica brasileira de abrangéncia nacional, a Policia Federal. Sua finalidade se
volta para testar, empiricamente, relagdes de predicdo existentes entre, de um lado, a
percepcdo de oportunidades de ascensdo profissional, como variavel critério e de outro,
como variaveis independentes, justica organizacional e importancia atribuida aos valores
da PF. O estudo abrangeu trés fases distintas de coleta de dados primérios e secundarios.
Na primeira fase foram coletados dados estatisticos e documentos e na segunda fase foi
aplicado survey em uma amostra de servidores policiais e ndo-policiais da PF (N = 988).
Uma ultima fase foi executada, com a realizacdo de entrevistas com participantes gestores
e ex-gestores da PF. Os resultados da analise dos dados secundarios apontaram sinais da
existéncia de barreira ortogonal ao acesso de mulheres a postos de trabalho policiais e de
gestdo da PF. Ja os resultados das analises estatisticas dos dados primarios colhidos
apontaram evidéncias de validade do instrumento utilizado. Também foi apontada
significancia de relacdo de predicdo entre os dois fatores da variavel critério, representada
pela percepcdo de oportunidades de ascensdo profissional (R1 Quadrado Ajustado = 0,258
e R> Quadrado Ajustado = 0,183) e apenas um fator da variavel independente justica
organizacional, representativo da dimensao justica procedimental. A auséncia de relacdo de
predicdo significativa entre a variavel critério e a variavel independente, importancia
atribuida aos valores da PF, ganhou refor¢co com a analise qualitativa das entrevistas com
gestores e ex-gestores da PF, cujo resultado sugeriu uma baixa aderéncia especifica aos
valores organizacionais da PF.

Palavras-chave: policia, diversidade de género, barreiras, justica organizacional e valores.
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ABSTRACT

Still considered an organization predominantly occupied by men, the police offer
challenges to the presence of women in their workforce, ranging from their entry to their
ascension to management positions. Currently, the Federal Police - FP has a workforce
made up of men and women, police and non-police. According to official open data, for
the month of September 2019, the contingent of police and non-police men represented
82.0% of the FP workforce. If only the police workforce is considered, this percentage
rises to 87.8% for the same period. In the brazilian Federal Public Administration, the
percentage of men for the same period was 54.8%. Its in this organizational environment
therefore, that the present work was developed, thus being able to be characterized as a
case study with a mixed approach, with predominantly descriptive characteristics, with
locus in a brazilian public security institution of national scope, the Federal Police. Its
purpose is to empirically test prediction relations existing between, on the one hand, the
perception of opportunities for professional advancement, as criterio variable and on the
other, as independent variables, organizational justice and the importance attributed to the
values of FP. The study covered three distinct phases of primary and secondary data
collection. In the first phase, statistical data and documents were collected and in the
second phase, a survey was applied to a sample of police and non-police officers of the FP
(N = 988). A final phase was carried out, with interviews with participating managers and
former FP managers. The results of the analysis of the secondary data showed signs of the
existence of an orthogonal barrier to the access of women to police and FP management
jobs. The results of the statistical analysis of the collected primary data showed evidence of
validity of the instrument used. Significance of the prediction relationship between the two
factors of the criterion variable was also pointed out, represented by the perception of
opportunities for professional advancement (R: Adjusted Square = 0.258 and Rz Adjusted
Square = 0.183) and only one factor of the independent variable organizational justice,
representative of the dimension procedural justice. The absence of a significant prediction
relationship between the criterion variable and the independent variable, importance
attributed to the FP Values, was reinforced by the qualitative analysis of the interviews
with FP managers and former managers, the result of which suggested a low specific
adherence to the FP organizational values.

Keywords: police, gender diversity, barriers, organizational justice and values.
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Doze jovens coloridos

Dois policiais

Cumprindo o seu duro dever
E defendendo o seu amor

E nossa vida

()

Amar e mudar as coisas
Me interessa mais
Amar e mudar as coisas
Amar e mudar as coisas
Me interessa mais. ”

(Belchior, 1976. Alucinacéo, Polygram, Rio de janeiro)
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1. INTRODUCAO

Praticas organizacionais voltadas para a gestdo de pessoas tém se tornado cada
vez mais comuns na atual administracdo publica brasileira (Camargo, Pereira, Grzybovski,
Lorenzon, & Beltrame, 2016). Como pressuposto de tais préaticas, tem-se o fato de que as
pessoas sdo o principal ativo das organizagdes (Moreira, Violin, & da Silva, 2014) e, por
meio delas, expectativas e necessidades dos usudrios-cidaddos, ainda no contexto
administrativo publico, sdo atendidas.

Por outro lado, estas praticas tém impulsionado a profissionalizacdo das politicas
de gestdo de pessoas, capacitando-as a melhor gerir e desempenhar suas atividades, além
de promover o seu desenvolvimento no gque tange a aspectos profissionais e até pessoais.
Dentre estas praticas, verifica-se que a gestdo da diversidade vem se tornando assunto mais
comum nas publicacbes sobre comportamento organizacional (Sabharwal, Levine, &
D’Agostino, 2018), dada a sua importancia e impacto no dia a dia de uma organizacéo.
Portanto, variaveis relacionadas a gestdo da diversidade, num contexto organizacional

especifico, como sera descrito a seguir, consistem no objeto central desta dissertacao.
1.1. CONTEXTUALIZAQAO

A gestdo da diversidade, no contexto das organizacdes de trabalho, é tida ainda
como muito recente e controversa (Pereira & Hanashiro, 2007). Isto porque, segundo
Triandis (2003) e Liff (1999), a diversificacdo da sociedade como um todo tem
influenciado, sobremaneira, a diversidade nas organizacfes laborais, em termos da adogéo
de novos valores, atitudes e busca por mudancas de pensamento e paradigmas. Novas (e
complexas) relagdes de trabalho e emprego vém surgindo (Ellis & Sonnenfeld, 1994), o
que leva a uma necessidade de busca por equilibrio, no que tange as relacGes sociais e
profissionais.

No campo do trabalho, a globalizacdo econdmica e de mercados aumentou a

possibilidade de se trabalhar com grupos mais heterogéneos em termos de género, raga, e
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orientagdo sexual (Hanashiro, Godoy, & Carvalho, 2004), compelindo organizacbes a
requerer uma maior participacdo de seus trabalhadores nos processos de trabalho e
impulsionando uma comunicacdo franca e aberta, como algo vital no cenério
organizacional (de Moura-Paula & da Silva Ferraz, 2015).

Por outro lado, essas mudancas ocorridas no espaco geopolitico, que se seguiram
ao término da Guerra Fria, levaram a uma busca pela reestruturagdo politica e social, a
exemplo do ocorrido em sociedades europeias (Stergioulis, 2017). Desse modo, a énfase
cada vez maior na gestdo da diversidade, tanto na pesquisa quanto na prética, reflete a
forca de trabalho em mudanga no século XXI, conformando a diversidade, nas duas
ultimas décadas, em uma faceta importante também da administragdo publica (Sabharwal
etal., 2018).

Segundo Torres, Vasquez-Menezes e Presotti (2017), o Brasil € um pais
multicultural e heterogéneo. Contudo, pouco se sabe sobre a repercussdo da diversidade e
da inclusdo nas organizacOes brasileiras, especialmente naquelas com finalidade publica
(como é o caso deste trabalho).

Com base nisso, nota-se que a tematica da pesquisa é de extrema valia a gestdo de
recursos humanos e de pessoas nas organizacdes em geral, que tem pessoas,
independentemente de suas diferengas, como seu principal ativo. Isto porque promover a
profissionalizacdo das praticas de gestdo, especialmente naquelas organizagdes de natureza
publica, vai ao encontro de principios norteadores, por exemplo, de um Novo Servico
Publico, cujas préaticas enfatizam a democracia e a cidadania como base para a teoria e
pratica da administracdo publica (Denhardt & Denhardt, 2015).

Como recorte do tecido social, o universo organizacional é complexo e
multifacetado, dotado de valores e imagens, de mitos, narrativas e rituais, além de outros
elementos da cultura organizacional, que precisam ser interpretados, no tocante ao seu
conteddo simbolico, por todos aqueles que fazem parte e compartilham o ambiente
organizacional (Junior, Meneses, da Silva-Filho, & da Fonseca, 2018). Neste sentido,
considerando-se que o ldcus desta pesquisa é a Policia Federal (PF), uma instituicdo
brasileira de natureza publica, fundamentada em valores organizacionais fortemente

arraigados, a busca pelos melhores resultados das atividades realizadas na PF ganha relevo
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e passa pela compreensdo de como os individuos entendem e interpretam a prdpria
organizagdo em que trabalham, formam suas ideias ou modelos mentais, agem e se
comportam no cendrio laboral. Estes conteudos, portanto, sdo essenciais e estimulam
investigacdo sob uma oOtica cientifica, conforme apresentado no presente trabalho.

O interesse do estudo desenvolvido no presente trabalho vai ao encontro, portanto,
de uma visdo contemporanea da organizacdo policial, conforme destacado por Mcleod e
Herrington (2017), que reconhece que seus lideres enfrentam uma infinidade de desafios.
Esses desafios sdo decorrentes de mudancas rapidas na tecnologia e aliangas criminosas
globais, que fazem por exigir das comunidades um novo tipo de forca policial.

Segundo Stergioulis (2017), com enfoque na diversidade e na forca de trabalho
policial, a policia enfrenta um dos maiores desafios em seus esforcos para integrar a
diversidade como um componente-chave do trabalho policial, em que os principios de
diversidade e igualdade conformam pilares fundamentais da missdo policial. Para este
autor, a pratica policial, a protegdo e a aceitacdo - ndo a tolerdncia - da diversidade
contribuem decisivamente para o fortalecimento da confianca publica na policia e,
consequentemente, aumentam a aceitacdo social e o apoio ao trabalho policial. No mesmo
sentido, Shjarback e Todak (2019) destacam que, em um contexto de policiamento, uma
estrutura policial de maior diversidade pode melhorar a percep¢do publica da legitimidade
da policia e incentivar cooperacdo com a aplicacdo da lei.

No presente trabalho, conforme podera ser verificado, ¢ dado destaque a
diversidade de género, como objeto de estudo e recurso tedrico para compreensdo da
insercdo de mulheres em um ambiente policial especifico, a Policia Federal, embora ndo se
abra méo de colher dados e experiéncias de outras policias, a exemplo da Policia Militar,
como recurso historico e dado cientifico.

Desse modo, a temética desta dissertacdo trata sobre justica organizacional
percebida (considerada em suas trés dimensdes, distributiva, interacional e processual),
valores organizacionais e de uma dimensdo tedrica contida na teoria sobre gestdo da
diversidade nas organizacbes de trabalho, a saber, juizos pessoais emitidos sobre

oportunidades de ascenséo profissional de mulheres. Sem embargo dos pontos destacados,
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o trabalho também tangencia temas sobre representatividade, democracia e diversidade de
género, conforme anteriormente destacado.

Por fim, ¢é realgado, desde logo, que o verbete “ascensdo” utilizado no texto, cujo
sentido expressa significado de ‘“subida”, segundo a versdo eletronica do Vocabulario
Ortogréfico da Lingua Portuguesa, quinta edicdo, 2009, disponivel no sitio
http://www.academia.org.br/nossa-lingua/busca-no-vocabulario, ndo trata e nem se
confunde com a extinta forma de provimento e vacancia de cargo publico prevista na Lei
8.112/90, posteriormente, revogada pela Lei 9.527/97. A utilizacao deste verbete, portanto,
relaciona-se com ganho profissional, a exemplo da ocupacdo de cargos de chefia, direcéo ,
dentre outros. Do mesmo modo, a expressao “cargos diretivos” deve ser compreendida em
sentido lato, de forma a abranger de forma ampla os espacos gerenciais designados pelos

cargos de direcdo e assessoramento superior.
1.2. PERGUNTA DE PESQUISA

Isto posto, a pergunta de pesquisa é: a percep¢do de justica organizacional
(considerada em suas trés dimensdes, distributiva, interacional e processual) e a
importancia atribuida aos valores organizacionais da Policia Federal predizem a percepcéao

de oportunidades de ascensdo profissional junto a servidores da PF?
1.3. OBJETIVO GERAL

O objetivo geral desta pesquisa foi o de testar, empiricamente, que relagdes
poderéo ser estabelecidas entre percepcdo de justica organizacional (considerada em suas
trés dimens@es, distributiva, interacional e processual) e a importancia atribuida aos
valores organizacionais da PF, predizendo percepcdo de oportunidades de ascenséo

profissional de homens e mulheres na Policia Federal.
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1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como objetivos especificos, tem-se: apresentar evidéncias de validade interna da
escala sobre percepcdo de oportunidades de ascensdo profissional; descrever percepcdes
sobre justica organizacional (considerada em suas trés dimensdes, distributiva, interacional
e processual) junto a servidores da Policia Federal; descrever a importancia atribuida aos
valores organizacionais da Policia Federal junto a servidores da Policia Federal; descrever
percepcOes sobre oportunidades de ascensdo profissional a cargos diretivos junto a
servidores da Policia Federal; e testar efeitos preditivos entre percepcdo de justica
organizacional e a importancia atribuida aos valores da PF com relagdo a percepcao de
oportunidades de ascensdo profissional junto a servidores da Policia Federal.

Para tanto, foram utilizadas como variaveis antecedentes: percepcdo de justica
organizacional (PJO, considerada em suas trés dimensdes, distributiva, interacional e
processual) e importancia atribuida aos valores da PF (IVOPF). A varidvel critério
correspondera a percepcao de oportunidades de ascensao profissional (POAP). Ressalta-se
que variaveis pessoais e profissionais, tais como género, tempo de servico, tipo de cargo e
grau de escolaridade também serdo testadas no modelo como varidveis antecedentes.

Neste capitulo, foi feita uma contextualizacdo da pesquisa para, em seguida, ser
apresentada o problema de pesquisa na forma de pergunta, os objetivos gerais e

especificos. No capitulo seguinte serdo apresentadas as justificativas da pesquisa.
1.5. JUSTIFICATIVAS DA PESQUISA

Esta pesquisa foi desenvolvida com o intuito de atender tanto a demandas internas
de gestdo na Policia Federal (visando a profissionalizar cada vez mais a area de gestdo de
pessoas, buscando propiciar equidade de condigdes e oportunidades de ascensao
profissional), quanto a teoria cientifica sobre o tema. E uma pesquisa de mestrado
profissional, logo, aplicado a diagndstico empirico do ambiente laboral na PF.

A seguir, séo apresentadas justificativas para a realizacdo desta pesquisa.
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1.5.1. JUSTIFICATIVA TEORICA

O estudo cientifico sobre diversidade de género nas organizacoes,
tradicionalmente, tem buscado identificar barreiras culturais a efetiva implementacdo de
equilibrio nas oportunidades de ascenséo profissional (Wentling, 2004). Diversas variaveis
vém sendo associadas a investigacdo do éxito ou fracasso de programas de gestdo da
diversidade no ambiente laboral. Variaveis relacionadas a discriminacdo em virtude de
género, criacdo/propagacao de esteredtipos, inclusdo ingroup, crengas, identificacdo social,
categorizacdo social, diferengas no desempenho e alinhamento a identidade organizacional,
dentre outras, sdo comuns na literatura cientifica sobre o tema (Samnani, Boekhorst, &
Harrison, 2013; Singh, Winkel, & Selvarajan, 2013).

Em que pese isso, ndao foram encontrados trabalhos cientificos sobre diversidade
de género, realizados no dmbito da Policia Federal, onde a diversidade de género seja
relacionada a Justica Organizacional e a valores organizacionais da PF, conforme
demonstram os resultados de consultas as bases de dados da CAPES, PROQUEST e
Google Académico, para o periodo de 2014 a 2018. Este fato, inclusive, confere carater
inédito a presente pesquisa.

Do mesmo modo, a auséncia da Policia Federal em pesquisas e estudos nacionais
sobre seguranca publica, com abordagem de género, a exemplo da Pesquisa Perfil das
Instituicdes de Seguranca Publica (SENASP, 2013b) e de estudos como, Mulheres nas
Instituices de Seguranca Publica: estudo técnico nacional (SENASP, 2013a), ambos
promovidos pela SENASP/MJ, justificam, ainda, a necessidade da presente pesquisa.

Espera-se, portanto, que esta pesquisa contribua, de modo critico, aplicado e
cientifico para a compreensao do fenbmeno da gestdo da diversidade, bem como promova
a ampliacdo das discussdes sobre a diversidade de género, considerando-se a
representatividade de mulheres em forgas policiais.

Como sabido, somente ap0s a Constituicdo de 1988, foi que os assuntos de

seguranga publica e, por conseguinte, as questdes policiais comegaram a emergir e receber
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tratamento proprio, desagregado dos assuntos mais amplos da seguranca nacional
(Nascimento, Torres, Sousa, Nascimento, & Adaid-Castro, 2013).

Portanto, o presente estudo pretende, a um s6 tempo, ajudar os tomadores de
decisdo da organizagdo estudada, especialmente os gestores de pessoal, a ampliarem o
entendimento sobre diversidade de género e justica organizacional. Além disso, pretende
promover a expansdo do debate cientifico sobre a representatividade democratica nas
organizacOes de seguranca publica e, por fim, contribuir com a ampliacdo de I6cus de

estudo cientifico organizacional.
1.5.2. JUSTIFICATIVA SOCIAL

A busca pelo equilibrio de oportunidades, na ocupacdo de vagas para cargos
diretivos, é essencial em qualquer organizacdo laboral. O critério de ascensdo, todavia,
deve estar inserto no conjunto de competéncias e quesitos necessarios ao desempenho do
cargo, ndo em questdes relacionadas com o género. Barreiras e desafios gerenciais atuais
enfrentados por mulheres, em razdo do género, levam a necessidade de se repensar a gestdo
que tem sido feita, especialmente nas organizacBes publicas brasileiras. Afinal, as
oportunidades de ascensdo profissional, de fato, vém sendo dadas em funcdo do
preenchimento de competéncias profissionais necessarias ao desempenho, ou questdes
concernentes a gestdo da diversidade ainda podem estar influenciando na escolha para
cargos de chefias e direcdo, por exemplo?

A necessidade de respostas a estas perguntas se aguca ainda mais quando o l6cus
escolhido é uma forca policial, como a Policia Federal, organismo de seguranca publica
inserido na burocracia do Estado brasileiro (do Brasil, 1988), dotada de uma forca de
trabalho diversificada, formada por homens e mulheres, policiais e ndo-policiais. A policia,
independentemente de sua feicdo (militar ou civil), € uma organizacdo peculiar de
induvidosa relevancia para a sociedade (Nascimento, Torres, & Pimentel, 2011), dotada de

elementos culturais préprios como valores, simbolos e rituais, muitos dos quais sdo
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responsaveis por idealizagdes, que situam o masculino em oposicdo a feminilidade,
emocionalidade e vulnerabilidade (Langan, Sanders, & Gouweloos, 2018).

O ambiente organizacional da PF, a exemplo de outras instituicbes congéneres, €
formado, em sua grande maioria, por homens, e parece haver iniquidade quando
comparada a ascensdo profissional a cargos diretivos entre homens e mulheres. Dados
empiricos ilustrativos desta constatacdo serdo apresentados em capitulo especifico
dedicado a pesquisa documental realizada.

Assim, conforme apontado anteriormente, a Policia Federal é um 6rgdo da
burocracia brasileira, que tem a sociedade como destinataria da prestacdo de seus servicos,
mormente, 0 de seguranca publica. Portanto, o presente trabalho encontra justificativa
social, quando busca investigar se esta organizacdo reflete o povo brasileiro em sua
burocracia, sob uma perspectiva de representatividade ativa ou passiva, seja também
quando investiga a percepcdo de oportunidades dispensadas a mulheres para 0 acesso a
cargos da administragdo superior do grupo direcdo e assessoramento superior (DAS) e
também investiga a percepc¢do de justica de sua forca de trabalho e os valores que movem

esta organizacao.
1.5.3. JUSTIFICATIVA GERENCIAL

Os contornos da gestdo de pessoas na Policia Federal se revelam, formalmente,
por meio de sua Politica de Gestdo de Pessoas da Policia Federal (PGPPF), conforme
delineada pela Portaria n.° 9.003-DG/PF, de 11 de dezembro de 2018. Nela sdo invocados,
expressamente, principios da Politica Nacional de Seguranca Publica e Defesa Social
(PNSPDS), conforme previsto pela Lei n.° 13.675/2018*, como a protecéo, a valorizacdo e
0 reconhecimento dos profissionais de seguranca publica; a Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas da administracdo publica federal direta, autarquica e

1 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_at02015-2018/2018/lei/L.13675.htm>, recuperado
em 03/01/2020.
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fundacional?, onde, dentre outros, encontramos como diretriz (art.3° Ill) a promocdo da
capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de atividades de
direcdo e assessoramento e, ainda, a declaracdo solene do reconhecimento do servidor
como principal ativo da organizagdo, fundamental para a geracdo da inteligéncia
organizacional, obtencdo de vantagem competitiva e inovacao.

Por outro lado, a PGPPF estabelece como um de seus principios a justica
organizacional (art. 5.%, VI) e pauta como objetivos, além de outros, a uniformizacdo dos
procedimentos no ambito da Gestdo de Pessoas, que deverdo ser alcangados com a
observancia do mérito, transparéncia e respeito a diversidade e outros (art. 6.°, 1V), além da
promocao da justica organizacional (art. 6.2, XI1I).

Portanto, a par de sua missdo, seus valores, seus simbolos e de sua politica de
gestdo de pessoas, de onde destacamos o respeito a diversidade e a promogdo da justica
organizacional, o presente trabalho pretende contribuir com a gestdo de pessoas, ao realizar
estudo voltado para investigacdo da percep¢do de justica organizacional de sua forca de
trabalho, levando em conta aspectos da diversidade de género, que poderdo ser Uteis para a
implementacao de acOes nesta seara.

Espera-se, assim, que esta pesquisa forneca insumos significativos a analise (e, se
necessario, realinhamento) da pratica organizacional de gestdo da diversidade no ambito da
PF. Por certo, os juizos emitidos pelos participantes deste trabalho de pesquisa poderdo ser
valiosos, especialmente no que tange ao que percebem sobre a atual gestdo da diversidade
e no que tange as oportunidades de ascensao hierarquica a cargos diretivos na PF.

Neste capitulo foram apresentadas justificativas para a realizacdo deste trabalho.
As categorizacBGes designadas, porém, sdo apenas referenciais, ou seja, ndo conformam
enquadramentos rigidos os estanques, podendo, assim, uma categoria entremear-se com

outra. A seguir, e descrita a estruturacdo da dissertacéo.

2 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ Ato2019-2022/2019/Decreto/D9991.htm#art35>,
recuperado em 03/01/2020.
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1.6. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Esta dissertacdo foi estruturada em 7 capitulos, que sdo divididos em secdes, de
modo a melhor explicitar seu conteddo, acompanhar o percurso utilizado na pesquisa e

documentar os achados de pesquisa.

Na Introducdo, € realizada uma apresentacdo geral do tema da pesquisa e seu
contexto, bem como evidenciada a pergunta de pesquisa, objetivos geral e especifico

perseguidos.

No primeiro capitulo, estdo condensadas, nas dimensbes teorica, social e
gerencial, as justificativas para a realizacdo da pesquisa e apresentada a estrutura formal da
dissertacdo. O referencial tedrico, por sua vez, é apresentado no segundo capitulo, onde s&o
destacadas as principais defini¢fes teoricas relacionadas aos temas investigados, 0 modo
como foi reunido o acervo teorico utilizado na pesquisa e também o modelo teorico

hipotetizado.

O terceiro capitulo é dedicado ao método. Neste capitulo podem ser encontradas
descrices pormenorizadas da pesquisa, como sua tipificacdo, caracterizacdo dos
instrumentos de pesquisa e perfis amostrais, que descrevem o modo e os meios utilizados
para o alcance resultados, que sdo exibidos no capitulo seguinte (quarto), espaco dedicado

também a discussdo dos resultados obtidos.

No quinto capitulo, sdo tecidas as consideracdes finais da dissertacdo,
apresentadas as limitacGes, agenda e também reunidas propostas de intervencao. Por fim,
nos sexto e sétimo capitulos, encontramos, respectivamente, as referéncias literarias da

pesquisa e apéndices.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Dados o0s objetivos tracados na presente pesquisa, foi realizada uma anélise
sistematica da literatura, por meio de critérios definidos a priori, com foco na variavel
critério. O intuito foi o de analisar o cenéario da producdo cientifica nacional e
internacional, de modo a identificar seu melhor enquadramento e associagdo com
construtos pertinentes ao tema.

O capitulo foi dividido em secdes, que exibem as bases tematicas do presente
estudo e que sdo subdivididas, ainda, em subsecGes, para melhor esquadrinhar 0s
contetidos tedricos relacionados. Dada a transversalidade dos temas tratados, permitiu-se,
em favor do bom entendimento e da importancia reconhecida aos construtos abordados,
reportar, ainda que en passant, temas conexos a variavel critério e as variaveis de entrada.
Portanto, espera-se neste capitulo proporcionar um panorama teérico sobre as variaveis
eleitas, sedimentar a relevancia desta pesquisa e fundamentar as hipoteses propostas no
modelo tedrico hipotetizado apresentado no segundo capitulo.

Na secdo inicial, foram exibidos os parametros de bibliometria utilizados para a
selecdo dos artigos nacionais e estrangeiros utilizados na pesquisa. Na secdo seguinte,
denominada de “Diversidade e suas interconexdes tedricas”, foi realizado o enquadramento
da Diversidade de Género como dimensdo do estudo do campo da Diversidade e
apresentado um panorama de conexdes tedricas que seu estudo suscita, dado o seu carater
transversal.

Como exemplo de conexdes tedricas do construto Diversidade, foram trazidos:
Igualdade de Género, Equidade de Oportunidades, Gestdo da Diversidade, Burocracia
Representativa, Lideranca de Mulheres e Barreiras. Este Gltimo tema foi dividido nas
abordagens teoricas das metaforas do Glass Ceiling e Firewall.

Por fim, uma outra secdo foi dedicada a Valores Organizacionais, tema que se
insere e é, preliminarmente, introduzido por uma breve sobre Cultura Organizacional, até
chegarmos a secdo seguinte dedicada a Justica Organizacional, que foi precedida por uma

também breve introducdo a denominada Teoria da Iniquidade, para depois ser dividida nas
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subsecdes, Justica Distributiva, Justica Procedimental ou Processual e Justica

Interacional, até concluirmos o referencial tedrico.
2.1. PARAMETROS DA BIBLIOMETRIA

Iniciada ainda na etapa de projeto, a pesquisa bibliogréfica foi realizada de modo
continuo, com vistas a obtencdo da melhor e mais ampla compreenséo dos temas tratados
com suporte na literatura nacional e internacional. A busca pelos melhores contetdos foi
realizada a partir dos instrumentos convencionais de pesquisa disponiveis, como a consulta
a internet, bases de dados de artigos cientificos corrigidos por pares disponibilizados pela

CAPES, além de acervos bibliograficos universitarios.
2.1.1. CRITERIOS ADOTADOS

E importante ressaltar, quanto aos critérios de composicdo do referencial tedrico,
que foram levantadas, sistematicamente, teses e dissertacbes aprovadas no ambito da
academia brasileira. Além disso, também foram reunidos artigos cientificos publicados em
revistas de reconhecida qualidade e potencial de impacto na divulgacdo da producéo
cientifica dos ultimos 10 anos. Também foram visitadas obras cléssicas e seminais dos
temas tratados, cujos contetdos atemporais guardam significancia e pertinéncia com a
presente pesquisa.

Para o alcance de exceléncia do referencial tedrico, foram utilizadas as bases de
dados da Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacfes (BDTD) do Instituto
Brasileiro de Informagdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT) e do Sistema WebQualis. Este
ultimo, gerido pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES). Os levantamentos efetuados se concentraram nos principais periodicos
publicados no Brasil e no exterior nas areas de Administracédo, Business, Ciéncias Sociais e

Psicologia (como a RAE-Revista de Administracdo de Empresas, RAP — Revista de
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Administracdo Publica, Read — Revista Eletronica de Administracdo de Administracdo
Publica e Frontiers in Psychology).

Do mesmo modo, também foram feitas consultas e compilacdes de artigos e
pesquisas publicadas nos Anais dos Encontros da Associacdo Nacional dos Programas de
Pds-Graduacdo em Administracdo (ENANPAD), nos Anais dos Encontros da Associacao
Brasileira de Psicologia Organizacional e do Trabalho (SBPOT) e nos Resumos de
Comunicacéo Cientifica da Sociedade Brasileira de Psicologia (SBP).

Importa destacar que a analise sistematica da literatura foi iniciada ainda na fase
de projeto de pesquisa, adotando-se 0s mesmos critérios para sua atualizacdo e revisao na
fase de fechamento da dissertagdo. Além do ano da publicacdo, foram utilizados como
critérios de selecdo o escopo profissional aplicado ao estudo, a busca por artigos de
natureza empirica e delineamento correlacional, a natureza quantitativa dos dados, bem
como buscados trabalhos que também exibissem pesquisa de levantamento (survey) ou
pesquisas bibliogréficas.

As pesquisas sistematicas realizadas nos bancos de dados Proquest, Redalyc,
Scopus, Scielo, Elsevier e Web of Science utilizaram como parametros de busca, de forma
individual e combinada, os termos em portugués: cultura organizacional, diversidade de
género, gestdo da diversidade, burocracia representativa, justica organizacional, justica
distributiva, justica procedimental, justica interacional, policia, equidade, equidade de
oportunidades, igualdade, igualdade de oportunidades, lideranca feminina, barreiras, teto
de vidro, firewall, bem como os seus correspondentes em lingua inglesa: organizational
culture, gender diversity, diversity management, representative burocracy e organizational
justice, distribute justice, procedural justice, interactional justice, police, equity, equity
oporttunity, equality, equal oporttuniny, female leadership, barriers, glass ceiling e
firewall.

Os resultados da pesquisa foram submetidos a filtro pelo critério Qualis/Capes da
revista fisica ou eletronica em que foram publicados, com referéncia as classificacfes de
periddicos do quadriénio 2013/2016, divulgados na plataforma Sucupira, sendo

classificados, por meio de leitura dirigida e por conveniéncia, artigos publicados em
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revistas de fator de impacto Al a B2, no Brasil e no exterior. Os resultados foram

catalogados em planilha (Excel - .xIs) propria de apoio a este mapeamento bibliométrico.

2.2. DIVERSIDADE E SUAS INTERCONEXOES TEORICAS

A Diversidade de Género, como dimensao especifica, insere-se no campo de
estudos da Diversidade, que se refere a todas as diferencas individuais entre as pessoas
(Nkomo & Cox Jr., 1999) de uma mesma entidade e que envolve ndo apenas como estas
pessoas se reconhecem, mas também como reconhecem os outros (Makhdoomi & Nika,
2018).

As diferencas podem ser de género, mas também podem ser de cor, etnia,
nacionalidade, classe socioeconémica, orientacdo sexual e outros atributos (Sabharwal et
al.,, 2018). A expressdo de seu termo, portanto, carrega 0 germe da variedade e
expansividade, de modo a contemplar tantos atributos quantos possiveis, seja de um ponto
de vista superficial, seja de um ponto de vista mais profundo, de modo até mesmo a evocar
a percepcao de que um colega de trabalho é diferente de si mesmo (Guillaume et al., 2014).

O desconhecimento da diversidade em uma organizacdo, segundo Sims (2018),
pode afetar o seu bom andamento e estar associado a uma falta de percepcdo sobre as
diferencas. Ja o seu reconhecimento, como uma de suas principais prioridades, pode ofertar
as organizacgdes chance de reter uma forca de trabalho talentosa, aumentar seu desempenho
(Sharma & Sharma, 2015) e criar um ambiental favoravel, onde pontos de vista masculinos
e femininos adicionam positivamente a tomada de decisdo (Lu & Herremans, 2019).
Enfim, segundo Kaur (2018), a diversidade conforma a principal questdo a ser enfrentada
pelas organizacgdes no século XXI.

O estudo da diversidade de género, por sua vez, encontra ainda interacdo e
derivacdo com outros estudos, em locais e momentos variados.

Em relacdo a igualdade, desde a década de 1960, o igualitarismo de género, com o
apoio publico, aumentou substancialmente em muitos paises ocidentais (Thijs, Te

Grotenhuis, Scheepers, & van den Brink, 2019). Para Thijs et al. (2018), igualitarismo de
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género significa um sistema de crencas que apoia direitos, papéis e responsabilidades
iguais para homens e mulheres e, vice-versa, opondo-se a nog¢ao de que homens e mulheres
tém papéis inatamente diferentes.

Atualmente, estudos relacionam a Igualdade de Género com préticas corporativas
e de gestdo. Neste sentido, em relacdo a governanca corporativa, cada vez mais 0s
governos tém estabelecido regulamentos para aumentar a representacdo sustentavel das
mulheres em conselhos (Yildiz, Meydan, Boz, & Sakal, 2019). No mesmo sentido, Valls
Martinez, Cruz Rambaud e Parra Oller (2019) ddo destaque a igualdade de género nos
processos de tomada de decisdo na Comunidade Europeia.

Para Musa, Debnéarova, Musova e Kristofik (2017), existe intima relacdo existente
entre a questdo da igualdade de género e o principio corporativo da “responsabilidade do
conselho”, cujo contetido evoca um modo de agir com responsabilidade em relacdo a
sociedade e acionistas, que é determinado por muitos fatores e um deles € a igualdade de
género. Por fim, Monteiro, Vieira, Daniel, da Silva e Ney Matos (2019) afirmam que
compreender a persisténcia de concep¢des assimétricas assentes em estereotipia de género
de trabalhadores é fundamental para as organizacdes que desejem desenvolver planos de
gestéo para a igualdade.

Sob outro enfoque, a igualdade de género também pode ser associada a igualdade
de oportunidade de emprego, como forma derivada ou aplicacdo do igualitarismo em um
contexto organizacional. A origem do equal oporttunity employment, que foi
institucionalizado nos EUA na forma de Comissdo Governamental®, guarda estreita relacdo
com o movimento de reivindicacBes por igualdade de direitos civis norte-americano,
notadamente, baseados em raca e etnia, da década de 60.

Segundo Nkomo e Hoobler (2014), a Lei dos Direitos Civis de 1964, a Lei dos
Direitos de Voto, a Lei de Imigracdo e Naturalizacdo e o Fair Housing Act, que proibiram
a discriminacdo baseada em raca, etnia e em outras categorias de diversidade, foram
criadas nos EUA para desmantelar o sistema de desigualdade que prejudicava as minorias

raciais. Estes autores realcam, ainda, que apds o historico caso Griggs v. Duke Power

3 U.S. Equal Employment Opportunity Commission < https://www.eeoc.gov/eeoc/index.cfm >, recuperado
em 31/01/2020.
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Company de 1971, em que a Suprema Corte américa tornou ilegal a discriminacdo nao
intencional, e a aprovacdo da Lei da Igualdade de Oportunidades de Emprego (equal
oporttunity employment) de 1972, os empregadores aumentaram seus esforcos para
cumprir a nova legislacdo antidiscriminacéo.

Por outro lado, ainda de um ponto de vista publico-organizacional, a Diversidade
de Género também pode ser encartada dentro de um quadro de um servigo publico
simultaneamente mais heterogéneo e mais vagamente vinculado as tradicdes de servico
publico, como aponta Perry (2007), ao se referir a Democracy and the Public Service, obra
seminal de Frederick Mosher, em que este autor desenvolve o modelo teérico da
denominada Representative Bureaucracy.

Segundo Guul (2018), a chave da teoria da Burocracia Representativa é a
afirmacdo de que a representacdo demogréafica passiva entre os burocratas afetara a
representacdo ativa e, em ultima andlise, os resultados para os cidaddos representados.
Portanto, esta teoria comporta uma representacdo passiva da burocracia, na qual a
demografia da burocracia deve espelhar a da sociedade e uma representacdo ativa, na qual
as burocracias devem pressionar pelas necessidades e interesses de suas contrapartes na
populacdo em geral (Afful, 2018; Akram, 2018; Morabito & Shelley, 2015; Van Ryzin,
Riccucci, & Li, 2017).

Morabito e Shelley (2015), em estudo sobre a policia norte-americana, afirmam,
ainda, que as agéncias policiais tém lutado para atrair, reter e promover mulheres e
minorias em seus quadros ha décadas. Ja Miller e McTavish (2014) afirmam que a falta de
representacdo passiva e ativa de mulheres tem implicacdes para os resultados das politicas
publicas. Em sentido semelhante, Riccucci, Van Ryzin e Lavena (2014) e Riccucci et al.
(2016).

A partir de um salto tedrico, encontramos na Gestdo da Diversidade, mais uma
forma de tratamento relevante da diversidade de género no ambiente organizacional,
conforme destaca Kaur (2018), ao afirmar que o gerenciamento da diversidade da forca de
trabalho é a principal questdo a ser pensada apds o recrutamento e a sele¢cdo da melhor

pessoa para a organizacao.
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Em termo teoricos, a gestao da diversidade j& foi classificada de diversas formas,
a exemplo de seu enquadramento como filosofia gerencial (MacDonald, 1993), principio
de gestdo de recursos humanos (Mathews, 1998) e pratica gerencial (Alves & Galedo-
Silva, 2004). Em lingas gerais, seu sentido esta atrelado a sistemas e compromissos das
organizacOes de recrutar e reter funcionérios de origens diferentes (Thomas, 1992), bem
como, em termos préticos, de seus gerentes implementarem no dia-a-dia programas que
melhor atendam os funcionarios, respeitando suas diferencas (Groeneveld & Walle, 2010).

Em um sentido positivo, a gestdo da diversidade pode ser compreendida como
uma forma de tirar o melhor proveito das diferencas existentes, inclusive as de género. Por
outro lado, a Gestdo da Diversidade, ou melhor, a implementacdo de uma melhor gestéo
da diversidade, como nos adverte Miller e Rowney (2011), passa pela ndo-ocultacéo,
sublimacdo ou a tentativa de tornar invisivel a falta ou a subrepresentatividade de
determinados grupos em uma organizacao, a exemplo do grupo formado por mulheres.

No campo da lideranca de mulheres no espaco organizacional, segundo Santos
(2014), apesar dos progressos verificados na maior parte dos paises desenvolvidos, quanto
ao acesso das mulheres ao mundo do trabalho, continua a se verificar discriminacdo no
acesso a cargos de poder e tomada de decisdo em geral.

Esssa percepcdo de subrepresentatividade também é encontrada em organismos
policiais. Neste sentido, Shjarback e Todak (2019), ao destacarem 0 aumento da
diversidade de género no policiamento americano tem sido um foco de esfor¢os de reforma
desde a década de 1960, afirmam que a maioria dos departamentos obtem apenas
representacdo passiva no nivel da patrulha e que oferece a essas oficiais minoritarias
poucas possibilidades de causar um impacto significativo nas politicas e na cultura.

A presenca de mulheres em posicdo de comando pode ajudar a erradicar (ou
diminuir) praticas discriminatérias (Guajardo, 2016), ou mesmo, conforme Schuck (2014)
criar uma demanda maior por mais mulheres empregadas, a partir da exibicdo experiéncia
existosas e de sucesso.

Em estudo realizado pela ENAP sobre género, raga e competéncia de dire¢do no
Servigo Publico Federal (Morais, 2005), apontou-se que a significativa presenca feminina

nos escalGes inferiores do servigo publico federal induz a uma falsa percepcéo de que é

17



UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB
FACULDADE DE ADMINISTRAGAO, CONTABILIDADE, ECONOMIA E GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - FACE PPG')“D
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO - PPGA A

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA - MPA

equitativa a distribuicdo de ocupagdes de DAS* entre homens e mulheres nas estruturas de
trabalho. Essa conclusdo toma por base a constatacdo da proximidade do numero de
ocupantes homens e mulheres nos niveis inferiores, DAS 1, 2 e 3.

Em relacdo as ocupacdes de DAS 4, 5 e 6, 0 quadro de diferenciacdo se agoniza.
Fontenele-Mourdo (2006) aponta que o grau de importancia e poder do cargo esta
diretamente relacionado com a gradacdo do DAS. Segundo esta autora, quanto maior a
responsabilidade no cargo, maior sera o nivel do DAS, que varia na administracao publica
federal de 1 a 6, sendo 1 0 mais baixo e 6 0 mais alto. Na Policia Federal, com a edi¢do da
Medida Proviséria 918/2020, de 03 de janeiro de 2020, foram extintos os cargos do grupo
Direcdo e Assessoramento Superiores — DAS e criadas as denominadas Funcdes
Comissionadas do Poder Executivo — FCPE.

Por outro lado, para Eagly e Karau (2002), uma avaliacdo menos favoravel de
mulheres para potencial posicdo de lideranga, pode ocorrer porque as habilidades de
lideranca seriam associadas ao estere6tipo masculino e, a0 mesmo tempo, 0
comportamento de lideranca seria menos desejado em mulheres do que em homens.

Eagly e Karau (2002) propbem, ainda, que a incongruéncia percebida entre o
papel de género feminino e os papéis de lideranca levariam a duas formas de preconceito:
(@) perceber as mulheres de forma menos favoravel do que os homens como potenciais
ocupantes de papéis de lideranca e (b) avaliar o comportamento que preenche as
prescricdes de um papel de lider menos favoravelmente quando € decretado por uma
mulher. No mesmo sentido Garcia-Retamero e Lopez-Zafra (2006) e Cardoso e Hanashiro
(2018).

Segundo Vaz (2013), no Brasil as mulheres ainda sdo raras nos altos postos de
comando das organizacOes e, a despeito do seu modo de recrutamento por concurso, as
carreiras do setor publico brasileiro ndo escapam da segregacdo hierdrquica vertical,
também conhecida na literatura como teto de vidro (Glass Ceiling), que € uma forma de
segregacdo de género nas relacdes de trabalho.

4 DAS — direcéo e assessoramento superior — sdo cargos comissionados da administracéo federal.

> A criagdo das FungBes Comissionadas do Poder Executivo — FCPE, em substitui¢do aos cargos do grupo de
Direcdo e Assessoramento Superior — DAS, no ambito da Policia Federal, ndo afeta os dados coletados, as
discussdes e conclusfes firmadas nesta dissertagao.
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Na literatura, barreiras enfrentadas por mulheres no ambiente organizacional sao
representadas, por exemplo, pelas metaforas do Glass Ceiling e Firewall. Para Silva,
Presser e Silva (2018), o Glass Ceiling (teto de vidro) refere-se as barreiras invisiveis,
focadas nas estruturas, que impediriam um grupo de pessoas de avancar para 0S postos
mais altos da carreira. Ja o Firewall (barreira de fogo) seria representativo de processos
discriminatorios contra as mulheres e outros grupos, que funcionariam sem serem
percebidos, porém, seriam programados, remetendo a responsabilidade aos causadores
dessa barreira.

Para Bendl e Schmidt (2010), o Firewall conformaria um modus operandi
intencional de impedir que pessoas indesejadas em razdo, por exemplo, do sexo, idade,
religido, origem étnica, educacdo, riqueza, idioma, capital social e muitos outras
expressdes de diversidade, entrem no sistema, por meio da troca de codigos de login
aplicados a selecdo, processos e a resultados.

Essas barreiras sdo consideradas, todavia, invisiveis e descrevem formas de
segregacdo de mulheres no ambiente de trabalho, respectivamente, vertical e horizontal.
Além do Firewall e do Glass Ceiling, outras metaforas sdo usadas pela literatura para
descrever formas de discriminacdo impostas a mulheres no trabalho, conforme indicam
Santana, Ramirez, Gongalves e Gongalves (2019).

Apdbs passarmos, em revista, algumas das conexdes tedricas que evocam 0
construto Diversidade de Género, como foram exemplo a Igualdade de Género, Igualdade
de Oportunidade de Emprego, Democracia Representativa, Gestdo da Diversidade,
lideranca feminina e Barreiras - Glass Ceiling e Firewall, é preciso destacar que a este
ndamero ndo se esgotam as possibilidades de relagdes tedricas, animando sua reproducao
apenas o proposito de realcar a transversalidade deste construto e sua relacdo de
proximidade com a variavel critério.

Para as finalidades deste trabalho de pesquisa, foi utilizada a definicdo de
diversidade apresentada por Nkomo e Cox Jr.(1999), para quem a diversidade se refere a
todas as diferencas individuais entre as pessoas, inclusive, aquelas relativas ao género, que

se traduz em apenas uma de suas dimensdes.
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Género, por sua vez, por se tratar de um conceito plurivoco no campo das
Ciéncias Sociais, para as finalidades deste trabalho de pesquisa, sera concebido como uma
categoria de analise, que se refere a relagdes culturais e de poder que, embora possam se
estender a distintos grupos sociais (Kiichemann, Bandeira, & Almeida, 2015), sera focada,
neste trabalho, entre homens e mulheres em um espago organizacional definido.

Em seguida, passamos a outra parte do referencial teérico, onde o mesmo sera

adensado com aporte tedrico sobre valores e cultura organizacional propriamente dita.
2.3. VALORES ORGANIZACIONAIS

Segundo Hofstede (1999), os valores ocupam o nucleo central da cultura, que é
também formada por herdis, rituais e, mais superficialmente, por simbolos. Para este autor,
a cultura é o software da mente e ela é adquirida e ndo herdada. A cultura provém do
ambiente social e ndo dos genes, devendo ser distinguida de outros niveis de programacao
mental humana, como a natureza humana (universal e herdada) e personalidade (especifico
ao individuo e herdada e apreendida). Para Hofstede (1999), a natureza humana seria
imanente ao individuo geneticamente considerado; a cultura seria a forma como a natureza
humana é expressa e, por fim, a personalidade seria uma programacdo mental Unica,
particular e ndo compartilnada pelo individuo, que combina heranca genética com
experiéncias pessoais e influéncia cultural.

Para Hofstede (1999), a cultura também pode influenciar na definicdo de
profissbes como a de policial. Segundo este autor, ao estremar diferencas entre o
masculino e o feminino, uma das dimensfes encontradas em sua teoria sobre cultura, se
mulheres ndo sdo consideradas aptas para profissdes tradicionalmente exercidas por
homens, ndo é porque carecam de capacidade técnica para o desempenho de fungdes, mas
porque nao sdo portadoras dos simbolos, ndo correspondem as figuras de herdis, nao
participam dos rituais e ndo adotam valores dominantes da cultura masculina e vice-versa.

A influéncia da cultura organizacional no fluxo de mulheres no policiamento é

também destacada por Langan, Sanders e Gouweloos (2018), ao afirmarem que as
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mulheres continuam a enfrentar barreiras a sua inclusdo total. Para esses autores, em
conclusdo de estudo sobre barreiras enfrentadas por mulheres policiais no Canada, a
gravidez, que enquadraria os corpos das mulheres como “fora de ordem” para o “trabalho
policial”, posicionaria as mulheres ainda mais longe do corpo policial ideal, que seria
ostensivamente masculino.

Elementos culturais na organizagdo, por sua vez, também sdo destacados como
decisivos para o avan¢o de liderancas femininas no espaco organizacional, conforme
afirmam Bhattacharya, Mohapatra e Bhattacharya (2018), ao afirmarem a importancia do
apoio da alta geréncia, supervisores e oportunidades informais de se relacionar e mostrar
seu trabalho a colegas séniores.

De forma mais especifica, a importancia do estudo de valores, como elemento
central da cultura, é destacada por Paanakker (2019), que justifica essa relevancia diante de
um ambiente pablico cada vez mais complexo em uma era de globalizagdo, digitalizaco,
mudanga nos padroes de trabalho e tecnologias, divisdo fragmentada do trabalho
profissional, e de cidaddos cada vez mais exigentes e assertivos. J& para Silva, Fossa e
Ramos (2013), é praticamente impossivel falar de valores e ndo falar de cultura
organizacional, pois é baseado em valores que se constitui a cultura de uma organizacao.

A relacdo de valores com cultura é destacada ainda por Neri, Pinnington, Lahrech
e Al-Malkawi (2019), ao apontarem que préaticas responsaveis estdo incorporadas na
cultura e, portanto, valores culturais devem ser investigados, pois podem ser usados para
alinhar valores organizacionais. Com Yorio, Edwards e Hoeneveld (2019), os valores,
crencas, suposicoes e atitudes compartilhadas por membros da organizacéo ndo existem no
vacuo ou estdo enclausurados nos limites da organizacdo, uma vez que seus membros
também fazem parte de uma cultura nacional.

A relevéncia dos valores é destacada, ainda, em campos como 0 da governanga,
onde um dialogo sobre valores organizacionais e valores humanos € proposto no
alinhamento das prioridades de valor dos individuos e das organizagbes (Mills, Austin,
Thomson, & Devine-Wright, 2009; Volker, 2010). Compreender valores, como importante
elemento cultural, segundo Tamayo (2007), pode nos ajudar a entender como

estabelecemos preferéncias, distingdes sobre o que é importante e 0 que ndo € tdo
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importante; entre 0 que tem valor e 0o que ndo tem dentro de uma organizacdo, por
exemplo, como a policia, que, segundo (Chan, 1996; Demirkol, 2019; Reiner, 2017;
Workman-stark, 2017), é dotada de caracteres culturais proprios, que formam o que se
pode denominar de cultura policial.

Para Schwartz (1994), valores podem ser entendidos como metas transitoriais
desejaveis de importancia varidvel, que servem como principios orientadores na vida de
uma pessoa ou de outra entidade social. J& Tamayo e Gondim (1996) ainda acrescentam
que os valores organizacionais sao principios ou crencas, organizados hierarquicamente,
relativos a tipos de estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis, que orientam a
vida da empresa e estdo a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos.

Diferentes conteudos de valores podem representar, na forma de objetivos
conscientes, trés requisitos universais da existéncia humana: necessidades bioldgicas,
requisitos de interacdo social coordenada e demandas de funcionamento em grupo
(Schwartz & Sagiv, 1995).

A importancia dos valores € destacada, ainda, por Bourne, Jenkins e Parry (2019),
ao afirmarem que os valores adotados tém um papel significativo na representacdo da
intencdo das organizagOes de operar de maneira particular e de incentivar comportamentos
especificos dos membros da organizagao.

Tamayo e Gondim (1996), ao destacarem o aspecto motivacional como raiz dos
valores organizacionais, sustentam que os valores organizacionais expressam interesses e
desejos de alguém, que pode ser de um fundador, uma pessoa influente, um grupo ou uma
coletividade. J& Bourne, Jenkins e Parry (2019) afirmam que, em vez de refletir a maneira
pela qual os individuos descrevem os valores das organizaces e como eles 0s veem, 0s
valores adotados sdo construidos por varios individuos (geralmente mais séniores) como
representacdes formais e deliberadas dos valores de uma organizagéo.

Por fim, Tamayo e Gondim (1996) propdem, como uma estratégia eficiente para o
estudo dos valores organizacionais, a analise da percepcdo que os empregados tém dos
valores existentes e praticados na organizacdo, cuja avaliacdo é feita por meio de
questionarios objetivos. Com a ajuda da estatistica, podem-se determinar os valores

compartilhados na organizacdo como um todo ou em setores (de Fatima Oliveira &
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Tamayo, 2004), favorecendo, assim, o entendimento das instituicdes a partir da
consciéncia dos individuos que estdo em contato com elas (de Padua Carrieri, 2001).

Como se pode constatar, o estudo de valores pode ajudar a compreender o que €
importante para as pessoas no ambiente organizacional e o que as leva a trabalhar,
exercendo, assim, papel fundamental na vida organizacional, ao moldar e direcionar metas
e estratégias de acao.

Para as finalidades deste trabalho de pesquisa, foi adotada a definicdo de valores
organizacionais de Tamayo e Gondim (1996), para quem o0s valores organizacionais sdo
principios ou crencas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a
modelos de comportamento desejaveis, que orientam a vida da empresa e estdo a servico

de interesses individuais, coletivos ou mistos.

2.4. JUSTICA ORGANIZACIONAL

Com Adams (1965), em sua Teoria da Iniquidade, encontramos a compreenséo de
gue quando ha iniquidade, existe uma desigualdade entre as proporcdes; os participantes da
troca experimentam um sentimento de injustica e uma das partes experimenta privagéo.
Neste sentido, este autor afirma que existe iniquidade para uma pessoa quando ela percebe
que a razdo de seus resultados (ouputs) e suas entradas (inputs), em relacdo a razdo dos
resultados (ouputs) e entradas (inputs) de outro, é desigual.

Para Rawls (1992), justica como equidade pode ser concebida como uma concepgéo
politica e ndo metafisica, conformando mais uma tarefa social pratica do que um problema
epistemoldgico ou metafisico. Por esta concepgdo de justica, Rawls (1992) sustenta que as
desigualdades sociais e econdmicas devem satisfazer duas condicdes: primeiro, elas devem
estar ligadas a cargos e posicOes abertos a todos em condi¢des de justa igualdade de
oportunidade; segundo, elas devem beneficiar, majoritariamente, os membros menos
favorecidos da sociedade.

O conceito de justica, aplicado ao contexto laboral, em linhas gerais, diz respeito ao

quanto o individuo percebe como justo o contexto organizacional no qual esta inserido.
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Normalmente, a percep¢do de justica organizacional é definida em funcéo de suas trés
principais dimensdes - distributiva, interacional e processual (Crawshaw, Cropanzano,
Bell, & Nadisic, 2013). A primeira diz respeito ao qudo justo é o resultado (de uma
avaliacdo de desempenho, por exemplo). A segunda, trata da dimensdo social
(relacionamento entre chefia e subordinados, por exemplo). Ja a terceira diz respeito as
estratégias ou meios utilizados para o alcance dos resultados.

Karam, Ave e Davison (2019) afirmam que estas dimensdes da justica sdo baseadas
em avaliacOes distintas de justica na tomada de decisdo. Desse modo, as percepcdes de
justica distributiva ou, ainda, a percepg¢éo de justica dos resultados, séo feitas com base em
uma comparagdo com a proporgédo de seus insumos e resultados de uns com 0s insumos e
resultados de outros. A justica processual, a seu tempo, sugere que os individuos avaliam a
justica nos processos de tomada de decisdo e na capacidade de terem voz nesse processo.
Ja a justica interpessoal reflete percepgdes decorrentes do trato social no contexto laboral.
O que é comum em todas essas dimensdes tedricas de justica € a comunicacdo e
disseminacdo de informacdes, no que se refere a adequacdo, imparcialidade e veracidade
das explicacGes dadas aos individuos.

Para Assmar, Ferreira, e Sousa (2005), justica organizacional ¢ a psicologia da justica
aplicada aos ambientes organizacionais, designando este termo, cunhado por Jerald
Greenberg, em 1987, estudos sobre concepcdes, percepcdes e reacdes a (in)justica por
parte dos empregados em relacdo as organizacoes.

Como um conceito importante na pesquisa organizacional, a justica organizacional €
considerada um indicador universal dos resultados dos funcionérios e da organizagéo (Pan,
Chen, Hao, & Bi, 2018). Como indicador, a justica é um dos fatores que podem
desempenhar um papel importante na promocdo do funcionamento eficiente das
organizag@es, assim como conforma um indicador claro quanto aos funcionérios serem
respeitados por uma organizacéo e, portanto, a quantidade de orgulho que sentem em fazer
parte dela (Coelho, Virgolino, Ribeiro, & Weersma, 2017). Por outro lado, a baixa
percepcdo de justica, segundo Pedron (2017), diante, por exemplo, de uma promogao
dentro de uma organizacdo, pode fazer com que os individuos tendam a reagir

negativamente.
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Segundo Armond (2017), o processo de amadurecimento do construto justica
organizacional foi gradativo, evoluindo, desde a década de 60, de uma analise mais
restritiva, extremamente ligada ao principio da equidade e com carater inicialmente
unidimensional, até ser tomado como amplo, contextual e multidimensional. No mesmo
sentido, Pattnaik e Tripathy (2019) afirmam que a justica organizacional percorreu um
longo caminho nas ultimas seis décadas, passando dos anos 50 até os anos 2000, por
divergéncias quanto a ser uma construcdo unidimensional (justica distributiva) para uma
construcdo quadridimensional®  (justica distributiva, processual, interpessoal e
informacional).

Como pode ser observado pela literatura, a profusdo de estudos sobre justica
organizacional aponta, como resultado, o fortalecimento desse construto como uma
importante variavel preditora de comportamentos e atitudes dentro das organizagdes
(Assmar et al., 2005; Da Paz, Gosendo, Dessen, & Mourdo, 2009). Exemplos disso sao
exibidos pela literatura, como o estudo realizado por Kalay (2016) sobre desempenho de
empregados na Turquia, onde a andlise do impacto de trés aspectos da justica
organizacional, a saber: justica distributiva, justica processual e justica interacional,
revelou que entre os trés aspectos da justica organizacional, a justica distributiva tem um
impacto positivo e significativo na tarefa desempenho.

A percepcdo de justica, portanto, em suas variadas dimensdes, ocupa lugar de
destaque na investigacdo cientifica, diante de seu potencial relacional com variaveis
distintas no contexto laboral. Para Paz, Gosendo, Desse e Mourao (2009), a literatura sobre
justica organizacional afirma que os resultados justos ou injustos da distribuicdo de
recursos e recompensas sao sentidos mais diretamente, mais individualmente e, portanto, a
percepcao de justica distributiva se revela sempre menor que as percepcdes de justica
procedimental e interacional.

Segundo Marler, Barnette e Vardaman (2019), evidéncias meta-analiticas sugerem

que individuos que percebem os resultados como sendo justos tém maior probabilidade de

& Apesar do registro da existéncia de uma dimensdo informacional no campo de estudos de Justica
Organizacional, o presente trabalho somente abordara trés dimensGes de Justica: distributiva, processual ou
procedimental e interacional.
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se engajar em comportamento de cidadania organizacional, ter maior desempenho na tarefa
e menor probabilidade de se engajar em comportamentos contraproducentes no ambiente
de trabalho. Segundo Régo (2019), trabalhadores que percebem maiores niveis de justica
interacional também percebem um maior desempenho individual. J& Oliveira (2019), em
estudo sobre comportamentos éticos, justica e identificacbes organizacionais, afirma a
existéncia de relacdo preditiva entre justica de procedimentos e a identificagcdo
organizacional sobre 0os comportamentos éticos organizacionais.

Por outro lado, segundo Armond (2017), a percepc¢do de injustica afeta, por exemplo,
ndo somente o individuo como membro de um grupo social, mas pode vir a causar um
impacto em sua equipe de trabalho, podendo inclusive tomar uma propor¢éo generalizada,
atingindo toda uma organizacao.

A par do quanto consultado, uma premissa central da literatura sobre justica
processual - baseada em estudos realizados principalmente nos Estados Unidos - é a de que
pessoas reagem desfavoravelmente quando tém pouca voz no processo de tomada de
decisdo (Brockner et al., 2001). Para Caleo (2016), reacdes a injustica podem ser
influenciadas pelas expectativas de como os homens e as mulheres devem se comportar.

Na area de recursos humanos ou gestdo de pessoas, decisdes tomadas podem afetar
severamente os funciondrios tanto no nivel pessoal quanto no profissional e estas decisdes
podem ter um impacto na percepcdo de justica dos funcionarios (Kurian, 2018). Nesse
sentido, a justica, muitas vezes, pode ser confundida com igualdade e os individuos
tenderem a sentir reprovacdo pela injustica. Isso pode ocorrer desde a distribuicdo das
riquezas em uma sociedade até uma promocao dentro de uma empresa (Pedron, 2017). Um
sistema eficaz de justica organizacional, portanto, forma a base para uma cultura
organizacional que promove inclusdo e diversidade (Kurian, 2018).

Por fim, vale o alerta de Régo (2019), para quem a pesquisa sobre o comportamento
organizacional ndo se volta para o que de fato é justo, mas com o que as pessoas acreditam
ser justo (percepcdo). O justo, como retrato objetivo da realidade ou uma prescricdo de
coédigo moral, segundo esta autora, encontra campo mais fértil de investigagdo em outros

espacos do saber, como a Filosofia e o Direito.
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Enfim, foi com base neste acervo tedrico transversal que a presente pesquisa se
prop0s a testar, empiricamente, mediante método (que é apresentado no Capitulo 3), de um
lado, relacBes entre percepcdo de justica organizacional (PJO, medido nas suas trés
dimens@es — distributiva, processual e interacional) e a importancia atribuida aos valores
organizacionais da Policia Federal (IVOPF) predizendo, de outro, a percep¢do de
oportunidades de ascensdo profissional (POAP).

Neste capitulo, foram exibidos os parametros utilizados para a analise sistematica da
literatura realizada e a construcao do acervo literario, que serve de base para as defini¢bes
das variaveis norteadoras desta dissertacdo. Conforme destacado anteriormente, em um
primeiro momento, dado o carater transversal que toca o construto Diversidade de Género,
optou-se por reunir neste trabalho, ainda que de modo superficial, construtos como 0s
quais se entende relacionados e, a0 mesmo tempo, mostram-se relevantes para o deslinde
das questes teoricas tratadas na presente pesquisa.

Em relacdo a Cultura, em virtude da variedade de questfes que este tema suscita e
que, certamente, extravasam os lindes desta dissertacdo, houve-se por bem apenas declarar
a adocdo neste trabalho o sentido de cultura forjado por Geert Hofstede, para depois
adensar este referencial com elementos tedricos especificos sobre valores organizacionais.

De forma derradeira, foi abordado o construto da Justica Organizacional,
apresentando, de forma preliminar e apenas superficial, reminiscéncias com a Teoria da
Iniquidade (Theory of Inequity) de Stacy Adams (1965). Além disso, de modo proposital,
foram feitas referéncias a John Raws (1992), apenas como exemplo da variedade de
conexBes teoricas possiveis que o construto Justica Organizacional poderia ser
relacionado.

Na sec¢do seguinte, a luz das definicdes e teorias apresentadas nas se¢des anteriores, ,
apresenta-se 0 modelo tedrico hipotetizado de pesquisa, que norteara a parte empirica desta

dissertacéo.
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2.5. MODELO TEORICO HIPOTETIZADO

A premissa basica que se adota neste estudo é a de que quanto mais justos sao
percebidos os procedimentos e rotinas organizacionais, coadunados a elevada importancia
dada aos valores organizacionais da PF, mais efetivas serdo percebidas as oportunidades de
ascensdo profissional de mulheres na PF. Justica e importancia atribuida aos valores
organizacionais da PF poderdo se correlacionar. Todavia, planeja-se, neste momento, testar
os seus efeitos enquanto variaveis antecedentes de ‘percepc¢dao de oportunidades de
ascensao profissional’.

Da mesma forma, como se trata de um estudo de carater, predominantemente,
descritivo, variaveis de carater pessoal (como idade, grau de escolaridade e género) e
profissional (como natureza do cargo) também serdo testadas como variaveis antecedentes,
de modo a ser observado o seu comportamento em relacdo a predigdo da variavel critério.
Desta forma, optou-se, neste momento, por nao elaborar proposicGes hipotéticas referentes
as mesmas.

Por outro lado, mais especificamente, acredita-se, aqui, que as trés dimensdes
tedricas de justica (distributiva, interacional e processual) influenciardo, de forma positiva,
a percepgédo de oportunidades de ascensd@o profissional de mulheres. Isto significa dizer
que, percebendo como justos os procedimentos adotados na PF, bem como as praticas
organizacionais e a clareza de critérios (inclusive de ascensdo profissional), mais bem
avaliadas serdo as praticas de ascensdo profissional de mulheres junto a servidores da
Policia Federal.

Os valores organizacionais da PF, por sua vez, seréo avaliados em termos de sua
importancia, que sera atribuida pelos participantes da pesquisa. Por isso, acredita-se que
aqueles valores organizacionais da Policia Federal tidos como mais importantes, sob a
Otica dos atores sociais que serdo pesquisados, também predirdo avaliagcdes positivas das
praticas de ascensdo profissional. Acredita-se que as variaveis, e suas relacdes, dar-se-ao

conforme o seguinte modelo tedrico hipotetizado, que é representado pela Figura 1.
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FIGURA 1. MODELO HIPOTETICO
Fonte: Elaborado pelo autor a partir de dados da pesquisa

Percepcéo de Justica
Organizacional - PJO —
Importéncia atribuida aos Valores
Organizacionais da  Policia | o)
Federal - IVOPF

- - - - - - - —
Variaveis sociais e profissionais

Programa do Pos-Graduagho em Admini

Percepcédo de Oportunidades de
Ascensdo Profissional -

POAP

A

Conforme pode ser demonstrado, neste capitulo foram ofertadas informacGes

sobre modelo teorico idealizado, em especial sobre a defini¢do das variaveis identificadas,

bem como sobre as hipdteses construidas e que serdo testadas, conforme método descrito

no capitulo seguinte.
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3. METODO

Neste Capitulo sdo exibidas as caracteristicas/tipologia e etapas da pesquisa, bem
como aspectos essenciais relacionados ao locus organizacional onde os dados foram
coletados. Serdo indicados, ainda, os instrumentos que foram utilizados para coleta de
dados primarios e secundarios, perfil da amostra e procedimentos de analise dos dados

utilizados para realizar os objetivos desta pesquisa.

3.1. TIPIFICACAO DA PESQUISA

Para Richardson (2017), a pesquisa é uma forma de pensar e analisar criticamente
0s varios aspectos do dia-a-dia do trabalho profissional. Com efeito, 0 escopo da presente
pesquisa se revela profissional e aplicado, em vista do locus investigativo escolhido,
exibindo, assim, os contornos de um estudo de caso de uma organizacao publica composta
por uma forca de trabalho diversificada e peculiar, em razdo de sua atividade (Sseguranca
publica), assim como por postular a aplicacdo de seus resultados. Por outro lado, a natureza
empirica se exibe, entre outros aspectos, pela coleta e andlise de dados primarios de
pessoas que integram a organizagdo estudada e vivenciam os fendmenos estudados, além
do uso de método cientifico nas etapas de coleta e analise de dados primarios e secundarios
empregados, que permitirdo a reproducdo dos passos trilhados pela pesquisa.

A coleta dos dados, por sua vez, foi realizada em trés etapas distintas, ao que, por
este ponto e pelo predominio de suas caracteristicas, a abordagem da pesquisa pode ser
enquadrada como mista, com fases, predominantemente, qualitativa-quantitativa-
qualitativa. Por outro lado, a pesquisa exibe carateres descritivos, os quais ganham relevo
ou predominédncia em cada momento, ao buscar descrever, sistematicamente, a situacdo
problema tratada ou fendmeno, com o intuito de revelar sua estrutura, suas caracteristicas e
0 comportamento (Richardson, 2017), até entdo, pouco estudados, a exemplo das relagdes
hipotetizadas no modelo. Do mesmo modo, também busca favorecer a sua compreensédo e

atender a um proposito de explica-lo.
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Por fim, é realcado o corte transversal da pesquisa, em especial, na aplica¢do do
survey (questionario), em uma fase predominantemente quantitativa, sem embargo da
coleta de dados historicos (longitudinal) que auxiliaram as analises nas etapas de discussao

e conclusoes.
3.2. CARACTERIZAQAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Conforme realcado anteriormente, a coleta de dados pode ser dividida em trés
etapas ou fases distintas: uma fase de coleta de documentos e de dados estatisticos; uma
fase de aplicacdo de questionario e uma terceira fase de entrevistas.

3.2.1. PESQUISA DOCUMENTAL

No presente trabalho, a pesquisa documental integra a primeira etapa da coleta de
dados. Como destaca Duarte (2004), entrevistas ndo sdo a Unica maneira de se fazer
pesquisa qualitativa, podendo se recorrer, por exemplo, a observagdes de campo, tomando
nossos registros como fonte, e também documentos (escritos, registrados em &udio ou
video, pictdricos, dentre outros).

Neste sentido, em uma fase de fei¢bes, predominantemente, qualitativa, foi
realizada coleta de dados secundarios (dados estatisticos) em fontes abertas oficiais,
relativos a forca de trabalho da Policia Federal e também da Administracdo federal. Os
dados coletados possuem corte longitudinal referente ao efetivo de servidores ativos
permanentes, policiais e ndo-policiais, da Policia Federal, no periodo de setembro de 2009
a setembro de 2019. Também foram reunidas informagdes, deste mesmo periodo, de
ocupacdes de cargo do tipo direcdo e assessoramento superior — DAS - da amostra de
servidores escolhida, bem como da Administragdo federal.

O proposito desta colheita de dados foi o de segregar, por género, os dados de
ocupacdo de cargos efetivo e em comissdo, de modo a realizar uma anélise comparativa.

Neste sentido, essa pretensao se fez possivel a partir do acesso a dados estatisticos abertos
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de pessoal da Administracdo federal fornecidos pelo Ministério da Economia,
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo — MEPDG, por meio de Painel Estatistico de
Pessoal — PEP/MEPDG’.

Ainda no Ministério da Economia, Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo —
MEPDG, foram extraidas informacdes abertas de carater organizacional da Policia Federal
no Sistema de InformacGes Organizacionais - SIORG, como organograma e distribuicao de
cargos DAS, que permitiram a consolidacdo de dados organizacionais da Policia Federal.
Por outro lado, considerada a disponibilizacdo da estrutura organizacional, ndo somente da
Policia Federal, como também de outros 6rgaos da administracdo federal, pelo SIORG em

sua pagina eletrénica®, optou-se por nao reproduzir o seu organograma neste trabalho.
3.2.2. SURVEY (QUESTIONARIO)

Em uma outra fase, predominantemente, quantitativa, foi aplicado um survey
(questionario) eletrdnico composto de 47 itens, contendo questdes do tipo fechadas e de
resposta obrigatéria. O questionario foi dividido em quatro partes distintas, com a
finalidade de coletar a percep¢do de servidores, que integram a amostra definida, sobre
questdes relacionadas com valores organizacionais da PF, justica organizacional e
percepcao de oportunidades.

O instrumento de coleta de dados foi hospedado na plataforma eletrénica Google
Forms, cujo acesso foi possibilitado por meio de link® enviado, juntamente com convite
(cf. Apéndice 2), ao e-mail dos servidores integrantes da amostra, formada, por
conveniéncia, por servidores ativos permanentes, policiais e nao-policiais lotados em

unidades administrativas da Policia Federal em todo o Brasil. Nesta etapa, de recorte

7 Disponivel em  <http://planejamento.gov.br/assuntos/servidores/painel-estatistico-de-pessoal/pep/>,
recuperado em 28/02/2019;
8

<https://siorg.planejamento.gov.br/siorg-cidadao-
webapp/pages/listar_orgaos_estruturas/listar orgaos_estruturas.jsf#bxResultado>, recuperado em
28/02/2019;

9 Link <https://docs.google.com/forms/d/1Rel sgcolt2mJ2yasl 3YGjCyQmTH8Or5aBYxP1i81Etg/prefill>
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temporal transversal, os dados primarios foram coletados entre os dias 21/05/2019 a
12/08/20109.

O questionario alcangou o nimero de 988 contribui¢bes (N = 988), ao que, como
base em Pasquali (2012), mostrou-se satisfatorio ao propdsito da pesquisa, uma vez

superado o nimero minimo de 10 sujeitos por item.

3.2.2.1. CARACTERIZACAO DO QUESTIONARIO

O questionario PERCEPCAO DE OPORTUNIDADES foi dividido em quatro
partes. A primeira delas foi composta por 13 itens, ordenados de 1 a 13, denominada de
EQUIDADE DE OPORTUNIDADES. A segunda parte foi composta de 20 itens, ordenada
de 14 a 33 e denominada de JUSTICA ORGANIZACIONAL. Uma terceira parte,
denominada de VALORES DA POLICIA FEDERAL, foi composta de 05 itens ordenados
de 34 a 38 Por fim, uma dltima parte foi denominada de DADOS
SOCIODEMOGRAFICOS E FUNCIONAIS e composta pelos itens de 39 a 47.

3.2.2.2. DA ESCALA DE OPORTUNIDADES

A primeira parte do questionario foi criada a partir da selecdo e adaptacdo de itens
da Escala de Percepcdo de lgualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres —
EPIOHM criada por Zauli-Fellows (2006) e também pelo instrumento Guia de Auto-
Avaliacdo de Igualdade de Género nas Empresas'®. Esta primeira parte do questionério teve
0 proposito de coletar percepcdes dos respondentes sobre equidade de oportunidades dadas
a homens e mulheres na Policia Federal.

A Escala de Percepcéo de Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres —

EPIOHM é composta de 34 (trinta e quatro) itens, que estdo agrupados em 05 (cinco)

10 Disponivel em https://www.een-
portugal.pt/info/RSO/Paginas/Apresentacao/images/GUIA AUTOAVALIACAQ.pdf, recuperado em
20/03/2019.
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fatores. O fator 1 é denominado de “percepcéo de hierarquia entre Homens e Mulheres”,
cujos itens, segundo a autora, referem-se as relacGes entre Mulheres e Homens no que
respeita a ocupacdo de cargos de direcdo. O fator 2 é denominado de “percep¢do do
conservadorismo relativo as Mulheres”. Neste fator, segundo a autora, os itens se referem
a ideia negativa quanto a ocupacdo por mulheres em cargos de dire¢do. Ja o fator 3 é
denominado de “percepcdo de treinamento e desenvolvimento” e seus itens tratam de
avaliacdo e de diversidade no contexto organizacional. O fator 4, por sua vez, é
denominado de “percepcéo do exercicio por Homens de cargo de direcdo” e seus itens,
segundo a autora, dizem respeito as razdes da ocupacdo de cargo de direcdo por homens.
Por fim, o fator 5 foi denominado de “percepcao do exercicio por Mulheres de cargo de
direcdo”e seus itens se referem a relacdo entre ocupacéo de cargo de direcdo e mulheres.

Para a construcdo da EQOPOR, foram aproveitados 06 (seis) itens da EPIHOM
pertencentes aos fatores 2, 3, 4 e 5. Foram eles os itens 07, 15 e 23 pertencentes ao fator 2;
o item 31 pertencente ao fator 3; o item 19 pertencente ao fator 4 e o item 11 pertencente
ao fator 5. Com excecdo do item 23, os demais itens sofreram adaptacdes textuais do
conteudo original, de modo a atenderem a requisitos de carater semantico e se adequarem
aos propositos da presente pesquisa, que encampa propositos e caminhos distintos ao
daqueles perseguidos por Zauli-Fellows (2006).

Em relacdo ao Guia de Auto-Avaliacdo de Igualdade de Género nas Empresas, este
instrumento integra o Projeto Dialogo Social e Igualdade nas Empresas de Portugal,
desenvolvido no ambito da Iniciativa Comunitaria EQUAL, que procura responder a
dificuldades sentidas pelas empresas no reconhecimento e identificacdo de situacdes de
discriminacgdo em funcdo do sexo e na promocao da igualdade de género.

O Guia de Auto-Avaliacdo de lgualdade de Género nas Empresas foi concebido ao
lado de mais dois instrumentos: Referencial de Formacdo em Igualdade de Género para

Consultores/as e Auditores/as!* e Solucionario? — Uma metodologia de demonstracdo

11 Disponivel em <http://cite.qov.pt/pt/dsie/doc/Ref Form_lguald Gen_Consult Audit.pdf>, recuperado em
01/12/2019;
12 Disponivel em <http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/solucionario.pdf>, recuperado em 01/12/2019;
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pelas empresas e para as empresas de boas praticas em igualdade de género, 0s quais nao
foram utilizados nesta pesquisa.

O Guia de Auto-avaliacdo da lgualdade de Género nas Empresas — GAAIGE -
contempla 09 (nove) dimensdes, que agrupam 65 (itens). Sdo estas as dimensdes: |. Missao
e valores da empresa (06 itens); Il. Recrutamento e selecdo de pessoal (05 itens); IlI.
Aprendizagem ao longo da vida (06 itens); 1VV. Remuneracgdes e gestdo da carreira (05
itens); V. Diélogo social e participacdo de trabalhadores e trabalhadoras e/ou suas
organizacgOes representativas (03 itens); V1. Dever de respeito pela dignidade de mulheres e
de homens no local de trabalho (03 itens); VII. Informacgdo, comunicagdo e imagem (04
itens); VIII. Conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal: VIII.1. Novas formas
de organizacdo de trabalho (07 itens); VIIL.2. Beneficios diretos a trabalhadores e
trabalhadoras (09 itens); e VI1I11.3. Beneficios diretos aos familiares dos trabalhadores e das
trabalhadoras (08 itens). IX. Protecdo da maternidade e assisténcia a familia (09 itens).

Para a construcdo da EQOPOR, foram selecionados, por conveniéncia e adequacao
aos objetivos do presente trabalho, 07 (sete) itens do GAAIGE pertencentes as dimensoes
I, 11, 11l e IV. Foram eles, os itens 1.1, 1.2 e 1.3, pertencentes a dimensdo | (Missdo e
valores da empresa); o item 2.1, pertencente a dimensdo Il (Recrutamento e selecdo de
pessoal); o item 3.2, pertencente a dimensdo 11l (Aprendizagem ao longo da vida); os itens
4.3 e 4.4, pertencentes a dimensdo IV (Remuneracdes e gestdo da carreira). Todos os itens
sofreram adaptacdes textuais.

A Escala de Oportunidades, portanto, foi formada por 13 (treze) itens, os quais foram
designados em ordem de 1 a 13 no questionario aplicado. A percep¢do de equidade de
oportunidades dadas a mulheres e homens na Policia Federal foi medida em uma escala do
tipo Likert de 1 a 7, em que 0 numero 1 designou discordancia total com a assertiva e 7,
concordancia total com a assertiva.

Na Figura 2, é exibido o comparativo dos itens.

FIGURA 2. COMPARATIVO DE ITENS DA EQOPOR
Fonte: EPIHOM e GAAIGE

Item Dimensé&o ou Fator original Descricao
01 GAAIGE. 1.1. “Missao e valores da empresa”
02 GAAIGE. 1.3. “Missdo e valores da empresa”
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03 GAAIGE. 1.2. “Missdo e valores da empresa”

04 GAAIGE. 2.1. “Recrutamento e sele¢do de pessoal”

05 GAAIGE. 3.2. “Aprendizagem ao longo da vida”

06 EPIHOM. 31. Fator 3. “Percepg¢ao de treinamento e desenvolvimento”

07 EPIHOM. 11. Fator 5. “Percepgdo do exercicio por Mulheres de cargo de dire¢ao”
08 EPIHOM. 23. Fator 2. “Percep¢do do conservadorismo relativo as Mulheres”

09 EPIHOM. 19. Fator 4. “Percepg¢ao do exercicio por Homens de cargo de diregdo”
10 GAAIGE. 4.4. “Remuneragdes e gestdo da carreira”

11 GAAIGE. 4.3. “Remuneragdes e gestio da carreira”

12 EPIHOM. 07. Fator 2 “Percep¢do do conservadorismo relativo as Mulheres”

13 EPIHOM. 15. Fator 2 “Percep¢do do conservadorismo relativo as Mulheres”

3.2.2.3. DA ESCALA DE JUSTICA

A Escala de Justica utilizada foi criada e validada por Mendonc¢a, Tamayo e Paz
(2003). Este instrumento € composto de 20 itens, que sdo agrupados em trés fatores e

traduzem assertivas sobre justica organizacional nas dimensfes distributiva (06 itens e

Alpha = 0,94), processual (07 itens e Alpha = 0,85) e interacional (07 itens e Alpha
0,93). Os itens foram designados em ordem de 14 a 33 do questionario e reproduzem,
respectivamente, as dimensoes, distributiva, processual e interacional. A percepcdo de
justica foi medida em uma escala do tipo Likert de 1 a 7, em que o nimero 1 designa

discordancia total com a assertiva e 7, concordancia total com a assertiva.

3.2.2.4. DA ESCALA DE IMPORTANCIA AO VALORES DA PF

A Escala de Importancia dada aos Valores da Policia Federal foi formada por 05
itens, designados no questionario pelos nimeros de 34 a 38. Estes itens reproduzem os
valores da Policia Federal. O contetdo dos itens reproduziu ipsis litteris a definigdo de
cada um dos cinco valores da Policia Federal (coragem, lealdade, legalidade, ética e
probidade e respeito aos direitos humanos), que integram o seu Mapa Estratégico. A
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percepgdo de importancia dada aos valores foi medida em uma escala do tipo Likert de
ancoragem de 1 a 7, em que o nimero 1 designou nenhuma importancia dada ao valor

descrito e 7, importancia total dada ao valor descrito.
3.2.2.5. POPULAQAO E PERFIL AMOSTRAL ESPERADO

Segundo dados abertos do Ministério da Economia, Planejamento, Desenvolvimento
e Gestdo - MEPDG, em seu Painel Estatistico de Pessoal — PEP*3, a forca de trabalho ativa
e permanente da Policia Federal foi estimada, para 0 més de abril de 2019, em namero
superior a 12.000 individuos, com uma média de idade de 45 anos, sendo 18,1% do género
feminino e 81,9% do género masculino.

A distribuicdo da forca de trabalho da PF, por regido, para esse periodo, é

representada pela figura 3.

FIGURA 3. DISTRIBUICAO DA FORCA DE TRABALHO DA PF POR REGIAO

Fonte: Questionario Percepcéao de Oportunidades - PEP/MEPDG

Nota: Figura extraida do PEP/MEPDG e modificada com a supressdo do nimero de servidores de cada
regido

[] 27.7% - Sudeste

B 27.0%- Centro-Ceste
[ 19,5% - Nordeste
[]151%-5ul

[ 10,7% - Morte

13 Painel Estatistico — PEP/MEPDG <http://planejamento.gov.br/assuntos/servidores/painel-estatistico-de-
pessoal/pep/>, recuperado em 04 de dezembro de 2019.
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Ainda em relacdo a populagdo, com base no Painel Estatistico de Pessoal — PEP, sdo
exibidas as seguintes informac6es na Tabela 1.

TABELA 1. DADOS DA FORGA DE TRABALHO DA PF POR CARGO E FAIXA ETARIA
Fonte: Questiondrio Percepcdo de Oportunidades - PEP/MEPDG

Grupo do Cargo Percentual Faixa etaria Percentual
Agente de Policia 43,64 41 a 50 anos 42,08
Escrivéo de Policia 13,52 31 a40anos 28,14
Delegado de Policia 11,20 51 a 60 anos 19,60
Perito Criminal 08,16 Acima de 60 anos 6,10
Papiloscopista Policial 03,40 Até 30 anos 04,07
Administrativo — superior 01,55

Administrativo — médio 18,52

Importa destacar que a estimativa apresentada da populacdo ndo contemplou outros
atores que integram a forca de trabalho da PF como funcionarios terceirizados e
estagiarios. Com efeito, devido a limitagdes técnicas, a exemplo da ndo disponibilizacédo de
e-mails e também fatores como tempo e recursos da pesquisa, optou-se por amostragem
entre os estratos da populacéo de servidores policiais e ndo-policiais ativos.

Ressalta-se, todavia, que embora o objetivo censitario (por cargo e carreira) tenha
sido a todo custo perseguido, com vistas a alcancar a generalidade dos dados, limitaces
técnicas, a exemplo da falta de precisdo e controle sobre os mecanismos de envio de e-
mails institucionais, impediram o alcance deste objetivo abrangente. Essas limitacGes, a
seu turno, impuseram a fixacdo de uma amostra ndo-probabilistica e por
conveniéncia/acessibilidade com o perfil mencionado de servidores. Apesar disso, a
amostra demonstrou ser representativa do cluster (se delegado, se agente, se policia
administrativa, enfim) a qual ela estara atrelada, uma vez que compde uma miniatura exata
da populacdo (Richardson, 2017). Portanto, a amostra atendeu aos requisitos de validade e
confiabilidade (Pasquali, 2012).
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3.2.2.6. VALIDACAO SEMANTICA

Apbs definidos os itens que comporiam o0 questionario, foi 0 mesmo submetido a
avaliacdo de juizes e ao exame e discussdo do Grupo de Pesquisas e Estudos Avancados
sobre Comportamento Organizacional (GepaCO).

Verificada a adequacéo dos itens, foi o0 mesmo submetido a validacdo semantica com
um grupo-teste de servidores da Policia Federal no Distrito Federal, em sua unidade
regional. Ao todo foram aplicados 18 questionarios, entre os dias 06/05/2019 a 16/05/2019.

A partir dos feedbacks prestados, foram realizadas adaptacdes textuais de contetido
das perguntas, de forma a torna-las mais proximas e familiares a expressdes do cotidiano
da organizacdo. Também foram fornecidas informacGes importantes quanto ao tempo

médio de resposta ao questionario.
3.2.2.7. DA COLETA DE DADOS - SURVEY

Apos definido o instrumento de coleta e 0 modo de aplicacdo do questionario, foram
adotadas providéncias administrativas junto a Diretoria de Gestdo de Pessoal — DGP, 6rgédo
central de gestdo de pessoal da PF. Estas medidas consistiram na formulacéo de pedido de
autorizacdo para acesso aos enderecos de e-mail dos servidores integrantes da amostra e
aplicacdo do questionario, aléem terem por finalidade esclarecer a proposta de trabalho de
pesquisa.

Neste sentido, foi realizado requerimento com exposicdo de motivos, objetivos da
pesquisa, cronograma, modelo de questionario, instrucbes contendo apresentacdo da
pesquisa, vinculacdo académica e apresentacdo do pesquisador e instrugdo de
preenchimento do questionario.

Apbs concedida autorizacéo, servidores policiais e ndo-policiais federais de unidades

de todo o Brasil foram convidados a participar da pesquisa por intermédio de mensagem
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eletronica (ver Apéndice 1) enviada por e-mail pela unidade de Comunicacdo Social da
Policia Federal, 6rgdo detentor da lista de e-mails institucionais.

A mensagem enviada também veiculou conteddo explicativo (ver Apéndice 2) da
pesquisa, vinculacdo académica do pesquisador, objetivos da pesquisa, bem como
compromisso anonimato das respostas e da identificagcdo dos participantes. Fez-se constar,
ainda, informacdo quanto a espontaneidade da participacdo na pesquisa e a possibilidade
de interrupcao desta participacdo. Por fim, os participantes foram alertados de que, a partir
de um clique no link de acesso ao questionario, estara, automaticamente, concordando com
0s termos éticos de realizacdo da pesquisa.

Como estratégia para o alcance do melhor resultado, o convite para participacdo da
pesquisa foi enviado em duas ocasides distintas, uma no dia 21/05/2019, data do inicio da
coleta, e uma outra no dia 17/07/2019 (ver Apéndice 4).

Os maiores nimeros de contribuigdes foram registrados nos dias: 21/05/2019 (244),
22/05/2019 (118), 17/06/2019 (173) e 18/06/2019 (106), conforme representado pela
Figura 4. Com o encerramento de participacdes ocorrido no dia 12/08/2019, a ultima
participacdo registrada ocorreu no dia 08/08/2019, totalizando o questionario 988

participacdes (N = 988).

FIGURA 4. INCIDENCIA DE RESPOSTAS AO QUESTIONARIO
Fonte: Questionario Percepcéo de Oportunidades
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Os dados sociodemogréficos e funcionais da amostra sdo exibidos na Tabela 2.

TABELA 2. DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DA AMOSTRA
Fonte: Google Forms

Grupo do Cargo Percentual Género Percentual
Agente de Policia 37,1 Masculino 65,6
Escrivédo de Policia 14,3 Feminino 34,3
Delegado de Policia 17,2
Perito Criminal 8,5 Pessoa com deficiéncia Percentual
Papiloscopista Policial 33 Sim 1,3
Administrativo — superior 44 Nao 98,7
Administrativo — médio 15,1
Faixa etaria Percentual Tempo de servico Percentual
18 a 25 anos completos 0,0 1 dia a 5 anos completos 15,3
Mais de 25 a 33 anos completos 9,4 Mais de 5 a 10 anos completos 13,0
Mais de 33 a 41 anos completos 31,5 Mais de 10 a 15 anos completos 39,4
Mais de 41 a 49 anos completos 37,9 Mais de 15 a 20 anos completos 19,8
Mais de 49 a 57 anos completos 14,8 Mais de 20 a 25 anos completos 72
Acima de 57 anos 06,3 Mais de 25 anos completos 5,4
Ocupa ou ja ocupou DAS Percentual Policial Percentual
Sim 14,5 Sim 80,5
Né&o 85,5 Nao 19,5
Regido de lotagédo Percentual Cor ou raga Percentual
Centro-Oeste 36,7 Amarela 18
Norte 9,4 Branca 59,6
Nordeste 15,7 Parda 29,8
Sul 17,0 Preta 3,2
Sudeste 21,2 Indigena 0,0
Outra 13
Né&o desejo declarar 4,1
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A coleta de dados desta fase foi encerrada com sua planificagcdo em formato .xls e
migracédo para o software Statistical Package for the Social Scienses — SPSS (verséo 23),
onde os mesmos foram submetidos a tratamento estatistico descritivo (frequéncias, médias,
desvios padrdes, coeficientes de variacdo, estatisticas de agrupamentos) e inferencial
(regressdo linear mdaltipla e ANOVA), de modo a revelar eventuais diferencas ou
coincidéncias de percepcdes e correlagBes das varidveis, bem como para auxiliar e dar
suporte a analise e interpretacdo, a partir da teoria utilizada e ao atendimento dos objetivos

delineados na pesquisa, conforme sera demonstrado no Capitulo de Resultados.
3.2.3. ENTREVISTAS

Apbs a conclusdo das etapas de coleta de dados secundarios estatisticos e
documentos (fase qualitativa) e da aplicacdo do survey (fase quantitativa), deu-se inicio a
mais uma fase qualitativa, com a realizacdo de entrevistas. Para a execugdo desta fase da
pesquisa, foram elaboradas perguntas, com base nos objetivos da pesquisa e no referencial
teorico, além de contar com dados das estatisticas descritivas do survey aplicado e dados
provenientes da pesquisa documental. As perguntas foram estruturadas tomando por base
quatro categorias distintas: valores, lideranca/chefia, igualdade/equidade e finalidade da
PF.

Com base em um roteiro semi-estruturado, que pode ser contemplado no Apéndice 6,
foram realizadas 06 (seis) entrevistas com atores-chaves da gestdo de pessoas e da
administracdo da Policia Federal. A escolha dos participantes, dois do género masculino e
dois do género feminino, pautou-se por critério de conveniéncia, que levou em
consideracdo a disponibilidade de tempo e agenda de compromissos dos entrevistados,
bem como os prazos fixados pelo cronograma da pesquisa.

O objetivo das entrevistas foi 0 de coletar opinides, impressdes e percepcdes sobre 0s
temas tratados na pesquisa, orientados pelas categorias fixadas, cujos entrevistados foram
estimulados a fornecer por meio de perguntas especialmente desenvolvidas para este fim.

Contudo, apesar da estratificacdo, por género, dos entrevistados, ndo foram exploradas, na
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andlise de conteudo, eventuais diferencas de percepcdo dos entrevistados com base nesta
categoria de analise.

Durante a execucdo, as entrevistas foram gravadas, tendo inicio somente apos a
subscricdo de termo de assinatura de consentimento prévio e esclarecido, que foi
submetido a cada um dos entrevistados. Os participantes também foram esclarecidos,
previamente, sobre o conteido e 0s objetivos da pesquisa, bem como quanto ao anonimato
de suas participacGes. Os participantes foram identificados por nimeros e, ainda, avisados
quanto a possibilidade de interrup¢do contemporanea e posterior de sua participacdo na
pesquisa.

Cada entrevista durou, em média, 44 minutos e, apos degravados, os contetidos das
entrevistas foram transcritos e submetidos, primeiramente, a uma estatistica textual com o
auxilio do software Iramuteq (versdo 0.7 — Alpha 2) e, seguidamente, a uma analise de
contetdo, com énfase em sua andlise tematica e categorial (Bardin, 2011), com base nas
categorias tematicas estabelecidas previamente.

3.3. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO SOB ESTUDO

Integrando o Poder Executivo Federal dentro da estrutura organizacional do atual
Ministério da Justica e Seguranca Publica-MJSP*, a Policia Federal possui uma estrutura
organizacional complexa. Considerados apenas dois niveis administrativos, a PF é formada
por 07 Diretorias, 01 Corregedoria-Geral, 01 Coordenacdo de Gestdo Estratégica, 02
Divisdes, 01 Gabinete, 27 Superintendéncias Regionais, 01 Comissdo de Etica e
Disciplina, 01 Conselho Superior de Policia e 01 Conselho de Ensino®. Sua forca de
trabalho é composta por servidores policiais e ndo-policiais e outros colaboradores.

O contingente de servidores policiais é constituido pelos ocupantes dos cargos de

Delegado de Policia Federal, Perito Criminal Federal, Agente de Policia Federal, Escrivéo

14 Medida Proviséria 870, de 1.° de janeiro de 2019. Estabelece a organizacdo basica dos 6rgdos da
Presidéncia da Republica e dos Ministérios.

15 Fonte SIORG <https://siorg.planejamento.gov.br/siorg-cidadao-
webapp/pages/organograma/organograma_filtro.jsf?cid=4#fsConteudo>, recuperado em 26 de novembro de
20109.
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de Policia Federal e Papiloscopista Policial Federal, cujas carreiras sdo escalonadas em
quatro classes — terceira, segunda, primeira e especial, com suas atribui¢des discriminadas
em instrumentos legais (Cddigo de Processo Penal - Lei 12.830/13%) e infralegais (Portaria
523/89-MPDG)".

Por sua vez, os servidores ndo-policiais integram a carreira técnico-administrativa da
Policia Federal, que fora, originalmente, provida pela distribuicdo de vagas de concursos
publicos realizados pela Administracdo federal, por intermédio do antigo Departamento
Administrativo do Servico Publico — DASP, predecessor do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo, que &, atualmente, vinculado ao Ministério da Economia,
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo — MEPDG. Suas atribui¢cdes eram fixadas
mediante portarias lastreadas no entdo Regime do Servidor Publico da época, a Lei n°
5.645, de 10/12/1970, conhecido comumente pela alcunha de Plano de Classificacdo de
Cargos - PCC.

No ano de 2003, os servidores técnico-administrativos do Departamento de Policia
Federal passaram a integrar um novo modelo, atualmente em vigor, denominado Plano
Especial de Cargos — PEC/DPF. Além dos servidores técnico-administrativos de seu
préprio quadro, a PF também ¢é integrada por agentes publicos de fora de seu quadro, a
exemplo, de servidores anistiados, cedidos, dentre outros e também por servidores
contratados.

Os servidores terceirizados sdo colaboradores contratados pela Administragéo
Publica Federal, nos moldes previstos no Decreto n°® 2.271/97%, para desempenharem
atividades materiais acessorias, instrumentais ou complementares aos assuntos que
constituem area de competéncia legal do érgdo ou entidade, a exemplo das atividades de

conservacdo, limpeza, seguranca, vigilancia, transportes, informatica, copeiragem,

16 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2011-2014/2013/Iei/112830.htm>, recuperado
em 03/01/2020.

17 Em que pese a disposi¢do de dados sobre o nimero servidores policiais e ndo policiais da Policia Federal
no Painel Estatistico — PEP/MEPDG <http://planejamento.gov.br/assuntos/servidores/painel-estatistico-de-
pessoal/pep/>, a consolidacdo de tais informagdes sobre pessoal foi classificada pela PF como sigilosa.
Portanto, em respeito a esta classificacdo, somente serdo divulgadas as distancias dos valores por meio de
valores percentuais.

18 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L5645.htm>, recuperado em 03/01/2020.

19 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d2271.htm>, recuperado em 03/01/2020.
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recepcdo, reprografia, telecomunicagfes e manutencdo de prédios, equipamentos e
instalagBes. Além disso, a Policia Federal ainda conta com a colaboragdo de estagiarios
submetidos aos regramentos da Lei n® 11.788/2008%.

Como se constata, a Policia Federal é uma organizagdo subjetivamente complexa e
faz uso de instrumentos de gestdo para a sua administracdo, a exemplo de seu Plano
Estratégico 2010/2022, que foi atualizado pela Portaria n.° 4453/2014-DG/DPF, de 16 de
maio de 20142%. No Plano Estratégico da Policia Federal 2010/2022, a Policia Federal fixa
sua missdo, seus valores e objetivos, além de compromissos com uma gestdo moderna,
dindmica e participativa.

Segundo o Mapa Estratégico aprovado pela Portaria n® 4453/2014-DG, a missdo da
Policia Federal é definida como o propdsito de “Exercer as atribuicdes de policia
judiciaria e administrativa da Unido, a fim de contribuir na manutencdo da lei e da
ordem, preservando o estado democrético de direito”. A Policia Federal ainda se deixa
identificar por meio de seus valores??, conforme contemplados em seu Mapa Estratégico.
Sao eles: coragem, lealdade, legalidade, ética e probidade e respeito aos direitos humanos.

A estes preceitos valorativos, adota a PF defini¢do propria e institucional. Portanto,
para a Policia Federal sdo estes os significados de seus valores, sem embargo de que outros

significados possam aos mesmos estar associados.

FIGURA 5. VALORES DA PF
Fonte: Mapa Estratégico da Policia Federal constante da Portaria n® 4453/2014-DG

Valor Contetdo

Coragem - Possuir a capacidade e a iniciativa de agir no cumprimento de dever em

situacdes extremas, ainda que com risco a prépria vida.

Lealdade - Cultuar a verdade, a sinceridade e o companheirismo, mantendo-se fiel as

responsabilidades e aos compromissos assumidos.

Legalidade - Comprometer-se com a democracia e com o ordenamento juridico vigente,

20 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2007-2010/2008/Iei/I11788.htm>, recuperado
em 10/02/2109.

21 Dsiponivel em <http://www.pf.gov.br/institucional/planejamento-estrategico>, recuperado em 10/02/2019.
22 http:/lwww.pf.gov.br/institucional/missao-visao-e-valores, recuperado em 23/02/2019
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sublimando a determinacéo de defender os interesses vitais da Unido.

Etica e Probidade - Desenvolver praticas de gestdo e padres de trabalho calcados em preceitos
éticos e morais, pautados pela honradez, honestidade e constante busca da

verdade.

Respeito aos Direitos | - Alicercar atitudes, como servidor e cidaddo, na preservacdo dos principios

Humanos basilares de respeito aos Direitos Humanos.

Ainda como expressdo da cultura organizacional, encontramos na Policia Federal a
exaltacdo de simbolos oficiais, os quais sdo definidos como a bandeira, o emblema e o0 hino
da Policia Federal®. Em relacdo ao hino da Policia Federal, encontramos em sua letra, cuja
autoria é atribuida a Eugénio Lapagesse e a musica ao Cap. PM Natanael V. de Aguiar,
uma expressa exortacdo a defesa dos Direitos Humanos,

()

Defendendo os direitos humanos, pela ordem em eterna vigilia, contra
0s maus, dia e noite lutamos, resguardando a sagrada familia.

(.)"

Quanto a génese da Policia Federal, o Plano Estratégico da Policia Federal
2010/2022 apresenta um historico no qual a Intendéncia Geral de Policia da Corte e Estado
do Brasil é apontada como sua origem remota e o Departamento Federal de Seguranca
Publica — DFSP, 6rgdo de seguranca publica criado pelo Decreto-Lei n°. 6.378, de 28 de
marco de 19442 como sua origem proxima.

Com a Constituicdo Federal de 1988, embora corrente, a designacdo de

Departamento deu lugar a atual denominacdo de Policia Federal, alocando-a em espaco

2 Disponivel em < http://www.pf.gov.br/institucional/missao-visao-e-valores>, recuperado em 28/02/2019.
24 Disponivel em <https://www?2.camara.leg.br/legin/fed/declei/1940-1949/decreto-lei-6378-28-marco-1944-
389489-publicacaooriginal-1-pe.html>, recuperado em 03/01/2010
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proprio, no Capitulo 11l — DA SEGURANCA PUBLICA - ao lado de outros 6rgdos de
seguranga publica® (art. 144).

Como pode ser constatado, sua feicdo administrativa atual real¢a na Policia Federal
caracteristica importante de 6rgdo integrante da burocracia brasileira. Portanto, a Policia
Federal, de um ponto de vista administrativo, pertence ao Estado brasileiro e, de um ponto
de vista socioldgico e juridico, ao povo brasileiro, haja vista que, conforme estabelece o
pardgrafo Unico do art. 1° da Constituicdo Federal de 1988%, “Todo o poder emana do
povo (...)".

Essas constatacOes, por sua vez, reverberam consequéncias finalisticas graves para a
Policia Federal, que ndo podem passar ao largo de qualquer pretensdo de estudo sobre este
Orgdo de seguranca, uma vez que dizem com a sua existéncia. Assim, como orgao publico,
pode se dizer que sua razdo de existir esta afetada a satisfacdo do interesse publico. Dai
dizer que a Policia Federal ndo existe por si s6 e seu insulamento ou divdrcio de seu

proposito ndo encontra respaldo na estrutura organizacional brasileira.

3.4. DA ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo serdo exibidos os procedimentos de analise dos dados coletados em trés
momentos distintos da pesquisa: uma fase, predominantemente, qualitativa, voltada para a
coleta de dados secundarios, como documentos e dados estatisticos; uma fase
predominantemente quantitativa, voltada para a coleta de dados priméarios oriunda de
survey (questionario) e uma outra fase, predominantemente, qualitativa, voltada para a
realizacdo de entrevistas.

De modo a organizar e facilitar a melhor compreensao, esta secéo foi subdividida em
trés subsecdes. A primeira delas exibira a analise dos dados secundarios, por género, sobre

a forca de trabalho da Policia Federal e da Administracdo publica federal (Poder Executivo

% Constituicdo federal de 1988, art. 144. A seguranca publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de
todos, é exercida para a preservacdo da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do patrimdnio,
através dos seguintes 6rgéos: | - policia federal; (...)

26 |dem
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federal), relativos ao quantitativo e as ocupagdes de cargos do tipo direcdo superior e
assessoramento-DAS. Sem embargo dos dados recolhidos nesta fase da pesquisa serem
provenientes de fontes abertas, optou-se, em alguns momentos, pela exibicdo de dados
quantitativos secundarios em formato proporcional, dando-se destaque, assim, as distancias
dos valores.

Na segunda subsecdo, serdo exibidos dados primarios obtidos a partir da aplicacéo do
survey (questionario) denominado PERCEPCAO DE OPORTUNIDADES, aplicado entre
os dias 21/05/2019 a 08/08/2019, com amostra, por conveniéncia, formada por servidores
policiais e ndo-policiais de unidades administrativas policiais da Policia Federal nos vinte e
seis Estados e no Distrito Federal (N = 988). Neste sentido, serdo exibidas estatisticas
descritivas, inferenciais os resultados de testes de analise fatorial exploratéria e regressao
realizados em face do modelo tedrico hipotetizado, cujos detalhes serdo exibidos no espaco
préprio.

Por fim, em uma outra secéo, serdo exibidos os resultados da analise estatistica e de
contetdo das entrevistas, em numero de seis, realizadas junto a pessoas-chave da gestdo de

pessoas na Policia Federal.

3.4.1. DA PESQUISA DOCUMENTAL E DADOS ESTATISTICOS

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (BRASIL, 2018),
6rgdo responsavel pela divulgacdo de estatisticas nacionais, produzir estatisticas de género
implica desagregar dados individuais por sexo e outras caracteristicas, de forma a revelar
diferengas e desigualdades na investigacdo de questdes especificas, que afetam um sexo
mais do que o outro. Foi neste sentido que foi produzido o estudo Estatisticas de género:
indicadores sociais das mulheres no Brasil e divulgado em informativo eletrénico do
IBGE(BRASIL, 2018)%, com atualizagdo em 08/06/2018.

27 Disponivel em <https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/livi01551 informativo.pdf>, recuperado
em 01 de novembro de 2019.
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Segundo este estudo, a proporcéo de policiais mulheres, militares e civis conforma
um dos indicadores (CMIG 46) do Conjunto Minimo de Indicadores de Género - CMIG
(Minimum Set of Gender Indicators - MSGI), que é formado de 52 indicadores e foi
proposto pela Comissdo de Estatistica das Nacdes Unidas (United Nations Statistical
Commission?®). Estes indicadores, segundo o IBGE, possuem o propdsito de auxiliar os
paises na sistematizacdo e producdo de informacgdes relevantes sobre a igualdade de
género.

Para o IBGE (2018), tomando por base a Pesquisa de Informac6es Bésicas Estaduais
- ESTADIC 2014, até 31/12/2013, as mulheres representavam 13,4% do efetivo ativo das
policias militares e civis das unidades da Federacdo brasileira. A mesma pesquisa revelou
que, em todas as unidades da federagdo, a participacdo feminina era menor na policia
militar do que na policia civil, ambos 6rgdos de seguranga publica.

Um outro indicador importante, revelado no mesmo informativo sobre igualdade de
género, foi o de participacdo das mulheres em cargos gerenciais (CEMIG 45), que
corresponde a proporcdo de mulheres no total de cargos na administracdo sénior e
intermediéria, seja no setor publico, seja no setor privado?.

Tomando por base dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios — PNAD-
Continua®® dos anos de 2012 a 2016, conforme registrado por Nota Técnica produzida pelo
IBGE3, apontou-se que, no ano de 2016, 60,9%, dos cargos gerenciais e de tomada de
decisdo eram ocupados por homens e 39,1% por mulheres. O mesmo indicador revelou
uma maior proporcao de homens ocupando 0s cargos gerenciais, em todas as faixas etarias,
0 que se agravava nas faixas etarias mais elevadas, e também uma sub-representacdo de
mulheres em vérias esferas da vida publica, apesar de se constituirem em mais da metade

da populacéo brasileira.

28 Disponivel em <https://genderstats.un.org/#/home>, recuperado em 01 de novembro de 2019.

2 Foram considerados cargos gerenciais todos aqueles classificados no Nivel 1 — diretores e gerentes — da
Classificacdo de OcupacOes para Pesquisas Domiciliares — COD, com exce¢do dos cargos codificados no
nivel 1.4 — gerentes de hoteéis, restaurantes, comércios e outros servicos.

30 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua — PNAD Continua — visa a acompanhar as
flutuacBes trimestrais e a evolugdo, no curto, médio e longo prazos, da forca de trabalho, e outras
informagdes necessarias para o estudo do desenvolvimento socioeconémico do Pais.

31 https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/livi01551 notas_tecnicas.pdf, recuperado em 01 de
novembro de 2019.
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O IBGE®*? informa, ainda, com base em dados da PNAD Continua (Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua) 2018, que o nimero de mulheres no Brasil
¢ superior a0 de homens e que apopulacdo brasileiraé composta por 48,3% de
homens e 51,7% de mulheres.

De outro lado, segundo dados abertos disponibilizados pelo Ministério da Economia,
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo — MEPDG, em seu Painel Estatistico de Pessoal
— PEP/MEPDG?, a Administracdo publica federal é constituida, atualmente®*, de 472.014
servidores ativos, com vinculo permanente. Desse numero, 54,8% (258.852) sd@o homens e
45,2% (213.162) mulheres. Neste nimero, segundo o MPDG, estdo incluidos agentes
publicos da administracdo direta, autarquias e fundaces federais e ndo incluidos os
servidores do Banco Central e da Agéncia Brasileira de Inteligéncia — ABIN.

A Policia Federal, a seu turno, é um 6rgdo pertencente a Administracdo direta da
Unido e vinculada ao Ministério da Justica e Seguranca Publica - MJSP. Sua forca de
trabalho ativa e de vinculo permanente, para 0 més de setembro de 2019%, incluindo
policiais e ndo-policiais, foi estimada em 82,00% por homens e 18,00% por mulheres.

Segundo os dados levantados junto ao PEP/MEPDG, o percentual de mulheres
(policiais e ndo-policiais), ao longo do periodo de 2009 a 2019, oscilou entre 18,0% a
18,6% (Figura 6). Ja entre os servidores policiais, a oscilacdo referente a este mesmo
periodo ocorreu entre 13,1% a 12,2%, sendo, atualmente, de 87,8% o percentual de

homens policiais e de 12,2% o percentual de mulheres policiais federais.

32 Noticia  veiculada na  pagina  eletrénica  oficial do IBGE, disponivel em
<https://educa.ibge.gov.br/jovens/conheca-o-brasil/populacao/18320-quantidade-de-homens-e-
mulheres.html>, recuperada em 08 de/11/2019.

3 Disponivel em  http://planejamento.gov.br/assuntos/servidores/painel-estatistico-de-pessoal/pep/,
recuperado em 28/02/2019

34 Quantitativo estimado para 0 més de setembro de 2019.

35 0 periodo considerado foi de setembro de 2009 a setembro de 2019.
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FIGURA 6. REPRESENTAQAO DA OSCILA(;AO DA FORCA DE TRABALHO DA PF, POR GENERO
Fonte: Painel Estatistico de Pessoal - PEP/MEPDG
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Em relagdo & Administracdo direta federal, se comparados os dados do mesmo
periodo, verifica-se que a distancia entre 0 nimero de homens e o nimero de mulheres é
menor, em relagdo a PF, conforme exibe a Figura 7.

FIGURA 7. COMPARATIVO DA FORCA DE TRABALHO
Fonte: Painel Estatistico de Pessoal - PEP/MEPDG
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Em relagdo ao ingresso de mulheres na Policia Federal, atualmente, os cargos
publicos efetivos que integram a forga de trabalho da Policia Federal, que é composta por
policiais e ndo-policiais, sdo providos por concurso publico.

Nos ultimos 10 (dez) anos, foram realizadas selecGes publicas para os cargos
policiais nos anos de 20123¢, 2014%” e 20183%*°, Os numeros de inscritos e de aprovados, por

género, sdo apresentados na Tabela 3.

TABELA 3. DADOS DE CANDIDATOS INSCRITOS E APROVADOS, POR GENERO

Fonte: COREC/DGP/PF

Nota. Em relacéo ao concurso de 2018, os nimeros apresentados representam o de candidatos aprovados em todas as fases da
primeira etapa do concurso e que foram classificados dentro do nimero de vagas, ap6s a publicagdo do Decreto n.° 9.801, de 23
de maio de 2019.

Ano Cargo Género Inscritos Aprovados
2012 APF Homens 79912 543
Mulheres 27887 50
DPF Homens 30242 115
Mulheres 16391 16
EPF Homens 51647 430
Mulheres 31972 81
PFC Homens 24190 130
Mulheres 11610 16
PPF Homens 5514 66
Mulheres 5765 39
Ano Cargo Género Inscritos Aprovados
2014 APF Homens 120910 606
Mulheres 59782 78
Ano Cargo Género Inscritos Aprovados
2018 APF Homens 63722 335
Mulheres 28920 53
DPF Homens 11595 256

36 Segundo a COREC/DPG/PF, no ano de 2012, foram realizados concursos para os cargos de Delegado de
Policia Federal, Perito Criminal Federal, Agente de Policia Federal, Escrivio de Policia Federal e
Papiloscopista Policial Federal;

37 Segundo a COREC/DPG/PF, no ano de 2014, somente foi realizado concurso para o cargo de Agente de
Policia Federal,

38 Segundo a COREC/DPG/PF, no ano de 2018, foram realizados concursos para os cargos de Delegado de
Policia Federal, Perito Criminal Federal, Agente de Policia Federal, Escrivdo de Policia Federal e
Papiloscopista Policial Federal;

39 Para os dados relativos ao concurso de 2018, devido ao momento da coleta, foram considerados os
candidatos aprovados em todas as fases da primeira etapa do concurso e classificados dentro do nimero de
vagas, conforme informacdo fornecida pela COREC/DGP/PF, n.° 11106761, processo SEl
08280.008095/2019-31.
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Mulheres 6207 42
EPF Homens 5652 108
Mulheres 7002 38
PFC Homens 13054 105
Mulheres 5081 17
PPF Homens 3130 34
Mulheres 3319 11

Nos ultimos trés concursos publicos, conforme pode ser observado na Figura 8, em
numeros absolutos, houve aumento de candidatos de ambos o0s géneros. Apesar do
aumento, em ndmeros absolutos, do nimero de candidatas, em numeros relativos, se
comparado ao percentual de participacdes de homens, foi registrado decréscimo da
participagao feminina.

FIGURA 8. CANDIDATOS INSCRITOS, POR GENERO
Fonte: Criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF

Numero de inscritos, por género

2018 — (38,21%)

2014 (33,09%)
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0 50000 100000 150000 200000 250000 300000
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A diferenca do nimero de inscritos, por género, nos trés referidos concursos €

representada na Figura 9.
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FIGURA 9. DIFERENCA, POR GENERO, DE CANDIDATOS INSCRITOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF
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Em relacdo aos mesmos concursos publicos de ingresso para cargos policiais, 0s
numeros de aprovados, por género, sdo apresentados na Figura 8. Se comparados apenas 0s
dois ultimos concursos publicos, houve aumento da aprovacdo de mulheres, seja em

numeros absolutos, seja em ndmero relativos, comparados ao numero de aprovados
homens.

FIGURA 10. CANDIDATOS APROVADOS, POR GENERO
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF
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A diferenga do nimero de candidatos aprovados, por género, nos trés concursos €
representada na Figura 11.

FIGURA 11. DIFERENGA, POR GENERO, DE CANDIDATOS APROVADOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF

Homens aprovados ( - ) Mulheres aprovados

1200 1082
1000

800

600

400

200

677
528

2012 (- ) aprovados
2014

2018

Ainda em relacdo aos ingressos em cargos policiais, ao realizarmos o somatério de
homens inscritos nos trés concursos publicos realizados nos anos de 2012, 2014 e 2018

(em andamento, a época da coleta), chegaremos a um valor total de 409.568 candidatos. Ja
0 somatorio de mulheres inscritas sera igual a 203.936 candidatas.

Em termos percentuais, de um total de 613.504 inscritos, 0 nimero de homens

inscritos representou 66,76% do total de candidatos e o de mulheres 33,24% (Figura 12).
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FIGURA 12. SOMATORIO, POR GENERO, DE CANDIDATOS INSCRITOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF
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Em relacdo ao numero de aprovados em cargos policiais, 0 somatério de homens
aprovados nos concursos publicos realizados nos anos de 2012, 2014 e 2018 (em
andamento, a época da coleta dos dados) foi de 2728. J& o somatério de mulheres
aprovadas nos mesmos trés concursos foi de 441. Em termos percentuais, de um total de
3169 aprovados nos trés concursos, 0 niumero de homens aprovados representou 86,08%
do total de candidatos e o de mulheres 13,92% (Figura 13).

FIGURA 13. SOMATORIO, POR GENERO, DE CANDIDATOS APROVADOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF
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De modo a possibilitar uma comparacdo grafica, foram parelhados os percentuais de
candidatos inscritos com percentuais de candidatos aprovados, conforme exibe a Figura 14.

FIGURA 14. COMPARATIVO, POR GENERO, CANDIDATOS INSCRITOS E APROVADOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pela COREC/DGP/PF
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Em relacdo aos cargos comissionados de direcdo e assessoramento superior — DAS,
preliminarmente, antes da exibicdo dos percentuais de ocupacdo, importa destacar que
esses cargos sao tocados pelo critério de confianca e, portanto, considerados de livre
provimento ou provimento ad nutum, ou seja, revogavel pela vontade de uma s6 das partes.

Segundo Borges (2012), o termo funcdes de confianga seria 0 género onde estariam
englobados os cargos em comisséao e as funcdes de confianca stricto sensu. Este grupo de
cargos encontra previsdo na Lei n.° 5.645/1979%, que estabeleceu diretrizes para a
classificacdo de cargos do Servico Civil da Unido e das autarquias federais, tendo sido
regulamentada e sucessivamente, pelo Decreto 71.235*, de 10 de outubro de 1972 e pelo
Decreto 77.336%, de 25 de margo de 1976.

Com a Lei n.° 13.346/2016%, este grupo de cargos sofreu alteragdes, por extin¢ao e

transformacdo em Fungdo Comissionada do Poder Executivo — FCPE. Mais recentemente,

40 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L5645.htm>, recuperado em 03/01/2020.

41 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto/1970-1979/D71235.htm>, recuperado em
03/01/2020.

42 Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1970-1979/D77336.htm>, recuperado em
03/01/2020.

43 Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ At02015-2018/2016/Lei/L13346.htm>, recuperado
em 03/01/2020.
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a Lei n.° 13.346/2016 foi regulamentada pelo Decreto n.° 9.72744, de 15 de marco de 2019,
dispondo sobre os critérios, o perfil profissional e os procedimentos gerais a serem
observados para a ocupagéo dos cargos em comissdo do Grupo-Direcdo e Assessoramento
Superiores - DAS e das Fung¢des Comissionadas do Poder Executivo - FCPE.

Nesse Decreto, foram previstos requisitos gerais® (art. 2.%) e requisitos especificos
para a ocupacdo de DAS e FCPE, que variam de acordo com o seu nivel*. Sem embargo
da atual previsdo de requisitos gerais e especificos para a ocupacdo de DAS, a natureza
discricionaria do ato de nomeac&o ou designacao foi mantida.

Em relacdo a ocupacdo de cargos comissionados de direcdo e assessoramento
superior — DAS, para 0 més de setembro de 2019, de um total de 10.395 cargos
comissionados de direcdo e assessoramento — DAS — pertencentes a Administracdo direta
federal, 57,4% s&o ocupados por homens e 42,6% por mulheres, segundo dados do Painel
Estatistico de Pessoal do MEPDG. Desse quantitativo, 277 desses cargos estavam alocados
na Policia Federal*’ nas categorias DAS1 (157), DAS2 (55), DAS3 (40), DAS 4 (16),
DAS5 (8) e DAS6 (1), onde, do total, para 0 més de setembro de 2019, 82,3% foram
ocupados por homens e 17,7% por mulheres.

O comparativo de ocupacdes, por género, de cargos do tipo DAS na Administracdo

federal e Policia Federal, para 0 més de setembro de 2019, é exibido na Figura 13.

4 Disponivel em  <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2019-2022/2019/decreto/D9727.htm>,
recuperado em 03/01/2020.

45 Art. 20 Sio critérios gerais para a ocupacdo de DAS ou de FCPE:

I - idoneidade moral e reputagdo ilibada;

Il - perfil profissional ou formagdo académica compativel com o cargo ou a fungdo para o qual tenha sido
indicado; e

Il - ndo enquadramento nas hipéteses de inelegibilidade previstas no inciso | do caput do art. 1° da Lei
Complementar n° 64, de 18 de maio de 1990.

46 Ver artigos 3, 4 e 5 do Decreto 9.727, de 15 de margo de 2019.

47 Sobre a transformacéo dos cargos do grupo DAS destinados a PF em Funcdes Comissionadas do Executivo
— FCPE, vide nota de rodapé 12.
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FIGURA 15. OCUPAGCOES DE DAS, POR GENERO, PARA O MES — SET/2019
Fonte: Painel Estatistico de Pessoal - PEP/MEPDG
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As ocupacdes, por género, de cargos DAS na Policia Federal, ao longo do periodo de
2009 a 2019, séo representadas, em termos percentuais, pela seguinte Tabela 4.

TABELA 4. OCUPAQC)ES DE DAS - NIVEIS 1 A 6 - POR GENERO
Fonte: Painel Estatistico de Pessoal - PEP/MEPDG

DAS1 DAS1 DAS?2 DAS2 DAS3 DAS3 DAS4 DAS4 DAS5 DAS5 DAS6 DAS6
Ano/% Homem Mulher Homem Mulher Homem Mulher Homem Mulher Homem Mulher Homem Mulher
2009 86,4 13,6 75,5 2455 92,1 7,9 86,7 13,3 100 0 100 0
2010 87,7 123 77,8 22,2 87,5 12,5 93,3 6,7 100 0 100 0
2011 85,9 14,1 72,2 27,8 87,2 12,8 100 0 100 0 100 0
2012 85,4 14,6 69,8 30,2 92,3 77 92,9 71 100 0 100 0
2013 87,1 12,9 66,1 33,9 97,5 2,5 93,3 6,7 100 0 100 0
2014 86,6 134 774 22,6 97,5 25 86,7 13,3 100 0 100 0
2015 86,5 13,5 78 22 95 5 78,6 21,4 100 0 100 0
2016 87,2 12,8 76,4 23,6 94,9 51 80 20 100 0 100 0
2017 88,1 11,9 76,5 235 97,1 2,9 93,3 6,7 100 0 100 0
2018 83,6 16,4 74,1 25,9 78,9 21,1 94,1 59 87,5 12,5 100 0
2019 17,2 82,8 78,2 21,8 82,5 17,5 81,3 18,8 100 0 100 0

Na Figura 16, séo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupacoes

de cargos do grupo DAS de nivel 1 na PF.
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FIGURA 16. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 1
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 1 - ocupacdo por género - PF
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Na figura 17, sdo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupacoes

de cargos do grupo DAS de nivel 2 na PF.

FIGURA 17. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 2
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 2 - ocupacado por género - PF
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Na figura 18, sdo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupagdes
de cargos do grupo DAS de nivel 3 na PF.
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FIGURA 18. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 3
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 3 - ocupacdo por género - PF
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Na figura 19, sdo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupacoes

de cargos do grupo DAS de nivel 4 na PF.

FIGURA 19. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 4
Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 4 - ocupacdo por género - PF
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Na figura 20, sdo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupagoes

de cargos do grupo DAS de nivel 5 na PF.
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FIGURA 20. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 5
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 5 - Ocupagdo por género - PF
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Na figura 21, sdo representadas, em termos percentuais e por género, as ocupacoes

de cargos do grupo DAS de nivel 6 na PF.

FIGURA 21. OCUPACOES, POR GENERO, DAS 6
Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS 6 - Ocupacdo por género - PF
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Com base nos dados de ocupagdes de DAS na Policia Federal, foram apurados os
valores da diferenca entre o percentual de ocupagdo por homens e mulheres, em cada um
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dos seis niveis de DAS. Neste sentido, valores mais proximos de 100 evidenciam maior
diferenca, por género, de ocupagdes. Os resultados s&o apresentados na Tabela 5.

TABELA 5. DIFERENCAS DE OCUPACAQ DE DAS NA PF, POR GENERO
Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

Ano ()DAS1 | ()DAS2 | ()DAS3 | () DAS4 | (-)DAS5 | (-)DAS6
2009 72,8 51 84,2 73,4 100 100
2010 754 55,6 75 86,6 100 100
2011 71,8 44,4 74,4 100 100 100
2012 70,8 39,6 84,6 85,8 100 100
2013 74,2 32,2 95 86,6 100 100
2014 73,2 54,8 95 734 100 100
2015 73 56 90 57,2 100 100
2016 74,4 52,8 89,8 60 100 100
2017 76,2 53 94,2 86,6 100 100
2018 67,2 482 57,8 88,2 75 100
2019 65,6 56,4 65 62,5 100 100

A representacdo da variacdo da ocupacdo de DAS na Policia Federal, entre 0s anos
de 2009 a 2019, é feita na Figura 22.

FIGURA 22. VARIACAO ANUAL DA OCUPACAO DE DAS NA PF
Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG
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De modo a permitir uma comparacdo de ocupagOes, foram reunidos os valores

percentuais de ocupagdes de cargos de DAS, por género, na Administracdo direta federal,

no periodo de 2009 a 2019. Os resultados sao exibidos na Tabela 6.

TABELA 6. OCUPAGOES DE DAS, POR GENERO, NA ADMINISTRAGAO DIRETA FEDERAL

Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

DAS1 | DAS1 | DAS2 | DAS2 | DAS3 | DAS3 | DAS4 | DAS4 | DAS5 | DAS5 | DAS6 | DAS6
Ano | Homem | Mulher | Homem | Mulher | Homem | Mulher | Homem | Mulher | Homem | Mulher [ Homem | Mulher
2009 54,5 455 54,7 453 55 45 62,3 37,7 76,9 231 79,7 20,3
2010 54,6 454 54,5 455 54,5 455 61,8 38,2 75 25 76,8 232
2011 55,2 448 54 46 54,3 45,7 63,7 36,3 72,6 274 76,2 238
2012 55,1 449 54,1 45,9 54,3 45,7 63,3 36,7 715 28,5 77,4 22,6
2013 54,8 452 54,3 45,7 53,9 46,1 64,1 359 72,1 27,9 80,7 19,3
2014 55,2 44,8 54,9 451 53,6 46,4 62,1 37,9 70,7 29,3 78,2 21,8
2015 55 45 53,8 46,2 54,6 454 62,7 37,3 73,6 26,4 78,4 21,6
2016 56,7 43,3 54,7 453 54,7 453 64,1 359 77,7 22,3 82,6 17,4
2017 53,6 46,4 50 50 51,3 48,7 62,7 373 771 22,9 82,9 17,1
2018 534 46,6 49,9 50,1 52 48 61,7 383 74,3 25,7 814 18,6
2019 55,8 44,2 51,3 48,7 52,3 477 60,5 39,5 74,1 25,9 80,3 19,7

Na tabela 7, sdo representadas as diferencas dos percentuais de ocupacdo de DAS,

por nivel e por género, no periodo de 2009 a 2019, na Administracdo direta federal, onde
valores mais préximos de 0 indicam menor diferenca e mais proximos de 100 maior
diferenca nas ocupacoes.

TABELA 7. DIFERENGAS DE OCUPAGAO DE DAS, POR GENERO, NA ADMINISTRAGAO DIRETA FEDERAL

Fonte: Gréfico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

Ano DAS 1 DAS 2 DAS 3 DAS 4 DAS 5 DAS 6
2009 9 9,4 10 24,6 51,9 59,4
2010 9,2 9 9 23,6 47,6 53,6
2011 10,4 8 8,6 27,4 44,1 52,4
2012 10,2 8,2 8,6 26,6 43,6 54,8
2013 9,6 8,6 78 28,2 42,8 61,4
2014 10,4 9,8 7,2 24.2 44,3 56,4
2015 10 7,6 9,2 25.4 51,3 56,8
2016 13,4 9,4 9,4 28,2 54,8 65,2
2017 72 0 2,6 254 51,4 65,8
2018 6,8 0,2 4 23,4 48,4 62,8
2019 11,6 2,6 4,6 21 74,1 60,6
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De modo a possibilitar uma comparagéo do valor das diferencas de ocupacgéo, por
género e por nivel de DAS, no periodo de 2009 a 2019, entre a Administracdo direta
federal e a Policia Federal, s@o exibidos os valores encontrados de forma parelhada na
Tabela 8.

TABELA 8. DIFERENGAS CASADAS DE OCUPAGOES, POR GENERO, AF x PF
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo PEP/MEPDG

Ano | DASL [)DAS1 [)DAS2 [()DAS2 [()DAS3 [)DAS3 [-)DAS4 [-)DAS4 [(-)DASS [(-)DAS5 [(-)DAS6 [(-)DAS6
Ad. Fed. PE Ad. Fed. PE Ad. Fed. PF Ad. Fed. PF Ad. Fed. PE Ad.Fed. | -PF
2009 9 72,8 94 51 10 84,2 24,6 734 51,9 734 59,4 100
2010 | 9.2 754 9 55,6 9 75 236 86,6 476 86,6 53,6 100
2011 | 104 71,8 8 444 86 74.4 274 100 441 100 524 100
2012 | 102 70,8 8,2 39,6 8,6 84,6 26,6 858 436 85,8 54,8 100
2013 | 96 74,2 8,6 322 78 95 28,2 86,6 428 86,6 61,4 100
2014 | 104 732 98 54,8 7,2 95 24.2 734 443 734 56,4 100
2015 10 73 76 56 9.2 90 25.4 57,2 51,3 57,2 56,8 100
2016 | 134 74.4 94 52,8 94 89,8 28,2 60 54,8 60 65,2 100
2017 | 7.2 76,2 0 53 26 94,2 254 86,6 51,4 86,6 65,8 100
2018 | 68 67,2 02 482 4 57,8 234 88,2 48,4 88,2 62,8 100
2019 | 116 65,6 26 56,4 46 65 21 62,5 74,1 62,5 60,6 100

Nesta subsecdo, foram apresentados e analisados dados estatisticos e documentais,
por género, da forca de trabalho da Policia Federal e da Administracdo federal, com foco
na ocupacdo de cargos efetivos policiais e de cargos em comissédo do grupo de direcdo e
assessoramento superior — DAS e recorte temporal do periodo de 2009 a 2019.

A seqguir, serdo exibidos e analisados dados primarios colhidos a partir da aplicacéo
do questionario PERCEPCAO DE OPORTUNIDADES. Esses dados foram submetidos a
tratamento estatistico e submetidos a analises fatoriais e de regressao, com vistas a ofertar

respostas aos objetivos perseguidos na presente pesquisa.

3.4.2. SURVEY — QUESTIONARIO

Nesta subsecdo serdo apresentados os resultados psicométricos do Questionario

Percepcdo de Oportunidades. Para fins de definicdo e conveniéncia de tratamento, as
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escalas usadas no survey, uma vez incorporadas ao SPSS, receberam denominagdes
proprias de varidveis. Portanto, a escala de EQUIDADE DE OPORTUNIDADES foi
denominada de EQUIDADE; a escala de JUSTICA manteve a mesma denominacao e a
escala de IMPORTANCIA DE VALORES DA POLICIA FEDERAL foi denominada de
VALORES. Apds sua descricdo, cada item originario de cada escala foi identificado
apenas por uma abreviatura seguido de ordem numeérica. Portanto, EQUIDADE — EqOpor,
JUSTICA - Jus e VALORES - Val.

3.4.2.1. DA INSPECAO DOS DADOS E DOS CASOS OMISSOS
(MISSING)

Preliminarmente, foi realizada uma inspecdo dos dados coletados na pesquisa por
meio do survey, de modo a verificar a sua compatibilidade com pressupostos estatisticos e,
desse modo, atenuar riscos de inconsisténcia e falhas na avaliacdo da qualidade das
estimativas.

Com o auxilio do software SPSS, os dados que integram as trés variaveis foram
submetidos a estatisticas descritivas univariadas e exploratérias, com o intuito de verificar
eventuais erros de digitacdo. Com efeito, foram obtidas as distribuicGes de frequéncia de
todas as variaveis. Os resultados encontrados sdo apresentados nos apéndices de 7 a 9.

A partir do uso de estatisticas descritivas do SPSS, a andlise do quadro de
frequéncias dos itens das escalas de EQUIDADE, JUSTICA e VALORES néo revelou
casos omissos. Porém, a analise de frequéncia do quadro das variaveis sociodemogréaficas
exibiu 41 incidéncias de resposta “nao desejo declarar” para a variavel Cor/Raca e 02 casos
omissos para a variavel Cargo.

No primeiro caso, foram identificados 41 (quarenta e uma) escolhas pela op¢ao “nao
desejo declarar”, que estdo localizadas nas linhas 258, 815, 878, 483, 532, 732, 787, 980,
827, 14, 365, 398, 502, 537, 552, 588, 634, 688, 721, 74, 321, 330, 353, 366, 410, 566,
587, 595, 611, 617, 697, 716, 728, 759, 802, 831, 876, 897, 899, 951 e 972. Este numero
representa apenas 4,45% da amostra.
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Neste sentido, a analise posterior a aplicacdo do questionario, revelou que a assertiva
“nao desejo declarar” ndo contribui para a explicagdo do modelo, nem para a estratificagcdo
da amostra. Por esta razao, além da consideracdo de sua baixa frequéncia, seus valores
foram excluidos.

No segundo caso, em relagao a variavel “cargo”, sua ocorréncia se deu por falha na
configuragdo do instrumento, cujo item ndo fora configurado no survey com a
obrigatoriedade de resposta. Os dois casos identificados ocorreram no dia 21/05/2019, ou
seja, no primeiro dia de aplicacdo do questionario. A rotina de verificacdo diaria do
instrumento permitiu identificar e isolar as ocorréncias, sendo alterada a configuracdo do
item para resposta obrigatoria no mesmo dia. Portanto, foram totalizados 43 casos omissos

em duas variaveis sociodemogréficas.

3.4.2.2. OUTLIERS

Para identificacdo dos outliers univariados, foram utilizadas duas técnicas. A
primeira foi de analise gréfica disponivel no SPSS, por meio da utilizagdo de bloxplot e a
segunda por meio da andlise de scores z. Os resultados encontrados para as trés variaveis

sdo demonstrados na Tabela 9.

TABELA 9. OUTLIERS UNIVARIADOS IDENTIFICADOS
Fonte: Gréafico criado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Escala Item Outlier univariado

EQUIDADE EqOport13 943, 944, 956 e 977

JUSTICA Jusll 951, 956, 862 e 881

VALORES Val02 368, 562, 566, 582, 648, 657, 672, 795, 815, 829, 885, 900, 922,
934, 941, 960, 978, 980, 982, 983, 985

VALORES Val03 318, 368, 669, 769, 779, 780, 795, 885, 906, 911, 922, 958, 961,
970, 975, 978, 981, 982 e 983

VALORES Val04 192, 237, 318, 368, 582, 644, 698, 780, 784, 795, 828, 856, 874,
877,941, 949, 960, 983 e 982

VALORES Val05 318, 359, 722, 795, 769, 799, 885, 941, 961, 975, 982 e 985
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Ao todo, subtraidos os valores comuns, foram identificados 57 outliers univariados.
Esse nimero representou apenas 5,26% das respostas obtidas. Apesar do nimero pequeno
de casos extremos, foi realizada uma nova avaliacdo dos dados, com a eliminagédo
provisoria dos outliers univariados, em busca de outliers multivariados, de forma a
permitir uma deciséo definitiva sobre a sua eliminag&o.

Para o tratamento dos outliers multivariados foi utilizada a distancia Mahalanobis.
Com o auxilio do SPSS, apds a exclusdo dos outliers univariados, foi realizada uma
regressao linear, na qual o item ID figurou como variavel dependente e os demais itens
pertencentes as escalas de Equidade, Justica e Valores figuraram como variaveis
independentes. Com efeito, considerado o nimero de itens das trés escalas (38), o valor do
grau de liberdade mais proximo foi o de 40 na tabela C4. A par disso, utilizando p < 0,005,
valor mais comumente aplicado a Ciéncia Sociais, foi encontrado o valor de 66,7659 para a
distancia Mahalanobis. Desse modo, foram identificados 83 (oitenta e trés) itens com
valores superiores a 66,7659, os quais foram excluidos. Com a exclus&o do outliers uni e

multivariados a base de dados foi reduzida a N = 848.

3.4.2.3. DA PCA E ANALISES FATORIAIS EXPLORATORIAS

De modo a verificar a fatorabilidade das escalas de EQUIDADE e de VALORES,
com o auxilio do software SPSS, foi realizada a inspecdo da matriz por meio da anélise dos
componentes principais — PCA. Esta analise foi conduzida em cada uma das escalas, sem a
presenca de outliers, ou seja, foi usada uma amostra com N = 848. Foi buscado no teste o
maximo de valores por iteracdo (correlagdo) por convergéncia, tendo sido forcado este
valor ao limite previsto para o teste (99) no SPSS. Para os casos omissos, foi utilizado o
método pairwise de eliminacdo. Em relacdo a escala de JUSTICA, por se tratar de uma
escala j& validada (H. Mendonca, Tamayo, & Paz, 2003), foram reproduzidos apenas 0s
valores de Alfa e KMO.

A seguir, séo exibidos os resultados encontrados de cada escala.
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3.4.2.3.1. DA ESCALA DE EQUIDADE - PCA e AFE

A analise dos componentes principais — PCA da escala de EQUIDADE foi realizada
em seus 13 itens. O exame da matriz de correlacdo indicou valores absolutos superiores a
0,30 para todos os componentes da escala de EQUIDADE. Também foi observavel um
valor de KMO igual a 0,930 e, portanto, proximo de 1,0, que sinaliza para a adequagéo
amostral para a analise.

O resultado do teste de esfericidade de Bartlett apresentou valor igual a 7929,451,
com um nivel de significancia igual a 0,000 (p < 0,05), demonstrando, assim, que a matriz
correlacional ndo € uma matriz identidade. Do exame dos valores das comunalidades, cujo
maior valor foi igual a 0,785 e o menor foi igual 0,515, ndo foram encontrados valores
extremos (0 — 1). Estes resultados, apontaram indices satisfatorio de regressao da variavel,
indicando, assim, sua fatorabilidade.

De outro lado, da analise da variancia total explicada, foram apontados 03 (trés)
componentes com autovalores superiores a 1, 0s quais, juntos, proporcionam uma
explicacdo de 73,544 % do modelo hipotetizado. O grafico de escarpa (Figura 23), no
mesmo sentido, apontou acentuacao de retilinearidade a partir do ponto cinco da dimenséo
de nimero de componentes, sugerindo também a existéncia de 03 (trés) fatores. A matriz

de componentes, no mesmo sentido, também apontou para a existéncia de 03 fatores.

FIGURA 23. GRAFICO DE ESCARPA DA VARIAVEL EQUIDADE
Fonte: SPSS

Grafico de escarpa

54

Autovalor
il

T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 [} 7 8 9 10 1 12 13

Nimero de componente

69



UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB
FACULDADE DE ADMINISTRAGAO, CONTABILIDADE, ECONOMIA E GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - FACE PPG')“D
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO - PPGA A

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA - MPA

Os resultados de testes de confiabilidade para 0 modelo com 03 (trés) fatores, em
especial o Alfa de Cronbach, apontaram, respectivamente, os seguintes valores para os trés
componentes: componente 1 - 0,932 (7 itens); componente 2 - 0,682 (2 itens) e
componente 3 - 0,857 (4 itens). Sao estes os itens de cada componente: componente 1:
EqOpor02, EqOpor04, EqOpor07, EqOpor08, EqOpor09, EqOporl0 e EqOporll; componente 2:
EqOpor12 e EqOporl13 e componente 3: EqOpor01, EqOpor03, EqOpor05 e EqOpor06.

Em seu texto seminal, “Coefficient Alpha and The Internal Structure of Tests”,
Cronbach (1951) aponta que valores de Alpha acima de 0,6 sdo aceitaveis, por ja indicarem
consisténcia, apesar serem recomendaveis valores acima de 0,8 para escalas amplamente
utilizadas. De seu lado, Tabachnick e Fidell (2013), consideram um valor de Alfa inferior a
0,7 aceitdvel. Apesar disso, considerado o baixo numero de itens agrupados no
componente 2 e o respectivo valor de Alpha, houve-se por bem realizar nova testagem.

Com este intuito, foi realizada uma fatoragdo pelo eixo principal para um modelo
com 2 fatores. O resultado da matriz-padrédo apontou um agrupamento de itens em dois
fatores do seguinte modo: Fatorl: EqOpor04, EqOpor07, EqOpor08, EqOpor09, EqOpori0,
EqOporl1, EqOpor12 e EqOporl; Fator2: EqOpor01, EqOpor02, EqOpor03, EqOpor05 e EqOpor06.

A partir disso, foi realizado teste confiabilidade para o modelo com dois fatores. O
resultado apresentou um valor de Alpha igual a 0,756. Porém, a Estatistica de item-total
projetou um aumento de Alpha para 0,854, com excluséo do item EqOpor12.

Em novo teste, com a exclusdo do item EqOporl2, a Estatistica de item-total
projetou um aumento de Alpha para 0,920, ao que foi feito. O resultado do teste de
confiabilidade para o fator 2, que é formado pelos itens EqOpor01, EqOpor02, EqOpor03,
EqOpor05, EqOpor06, revelou um valor de 0,888 para o Alfa de Cronbach. Porém, ndo
projetou aumento desse indice com a exclusao de qualquer item.

Por outro lado, em relagéo aos itens EqOpor12 e EqOporl3, verificou-se em comum a
origem no fator “Percepgdo do conservadorismo relativo as Mulheres” da escala EPIHOM
produzida e validada por Zauli-Fellows (2006).

Para o0 novo modelo com 2 componentes e 11 itens, ou seja, com a excluséo dos itens

EqOpor12 e EqOpor13, a PAC exibiu um KMO de 0,928 e percentual de variancia acumulada
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de 72,454 % distribuido em dois componentes, com o primeiro componente reunindo
62,423% e o segundo 10,031%.

Em comparacdo com o modelo de 3 componentes, cujo acimulo do percentual de
variancia foi de 73,544%, verificou-se uma diferenca de apenas 1,09% da variancia
acumulada. Portanto, cotejados os dois modelos sob o critério do valor encontrado para o
Alfa e Cronbach, o modelo de 2 fatores se afigurou mais parcimonioso, conforme
orientacdo de Pasquali (2012).

Realizada nova fatoracdo pelo eixo principal para o novo modelo de 2 fatores, o

resultado apresentou a seguinte matriz de padrédo, que é representa pela Tabela 10.
TABELA 10. MATRIZ PADRAO DA VARIAVEL EQUIDADE

Fonte: SPSS
Matriz de padréo
Fator

Itens 1 2
EqOporll - A organizacdo em que trabalho, quando nomeia um servidor ou uma servidora para um cargo de chefia ou 6rgéo de 907
deciséo, tem presente o principio da igualdade e ndo discriminacdo em funcéo do género. !
EqOpor08 - Se houver um cargo vago de direcéo, as oportunidades de ele ser ocupado por homens ou mulheres serédo as mesmas. 906
EqOpor03 - Nos documentos estratégicos (ex.: relatorios, planos, regulamentos), é feita mencdo expressa a igualdade entre 856
mulheres e homens, enquanto valor da organizacdo em que trabalho. !
EqOpor05 - Na formacéo certificada, a organizacdo em que trabalho integra algum médulo ou conteido com a temaética da igualdade 852
entre homens e mulheres. '
EqOpor05 - Na formacao certificada, a organizagdo em que trabalho integra algum médulo ou conteido com a tematica da igualdade 852
entre homens e mulheres. '
EqOpor07 - A organizagdo em que trabalho oferece oportunidades iguais de capacitagdo para homens e mulheres. 797
EqOporl0 - As competéncias dos servidores e das servidoras (habilitagdes escolares, formacdo profissional, competéncias
adquiridas, por via formal e informal) sdo reconhecidas pela organizacdo em que trabalho, de modo igual, nos processos de , 796
indicacdo par
EqOpor09 - Minha organizagao adota medidas concretas para que homens e mulheres tenham as mesmas oportunidades de ocupar 722
cargos de direcéo. !
EqOpor04 - Na organizagdo em que trabalho, os critérios e procedimentos de recrutamento e selecdo de recursos humanos tém 606
presente o principio da igualdade e néo discriminacdo em funcéo do género. !
EqOpor06 - Na organizagdo em que trabalho, as/os servidoras/es sédo treinadas/os para ter consciéncia da existéncia da diversidade 597
de género. ,
EqOpor01 - Para a organizagcdo em que trabalho, a igualdade entre mulheres e homens é considerada uma prioridade para o 526
desenvolvimento organizacional. '
EqOpor02 - Nos processos de decisdo, a organizacdo em que trabalho encoraja a participagdo equilibrada das mulheres e dos 483
homens. )

Do cotejo da PAC e a PAF, foi verificado, ainda, alteracdo na distribui¢do dos fatores
1 e 2 para 0 modelo com 2 fatores. Como pode ser observado, o fator 1 passou a agregar o
item EqOpor02, anteriormente alocado no fator 2 e que partilha carga fatorial. Do exame
das cargas fatoriais de ambos, € verificavel que a diferenca de cargas era de apenas 0,05.
Esta mudanca pode encontrar justificativa no compartilhamento de cargas e na influéncia

dos itens EqOpor12 e EqOporl3, ora excluidos.
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Portanto, optou-se pelo modelo de 2 fatores, os quais sdo representados pelos
seguintes itens: Fator 1 (7 itens): EqOpor02, EqOpor04, EqOpor07, EqOpor08, EqOpor09, EqOpor10
e EqOpor11 e Fator 2 (4 itens): EqOpor01, EqOpor03, EqOpor05, EqOpor06.

3.4.2.3.2. DA INTERPRETACAO DOS FATORES

Segundo Pasquali (2012), a interpretacdo de um fator devera se dar a partir do
conteldo semantico de seus itens, realcando-se, porém, aqueles que apresentaram maior
carga. No caso da Escala de EQUIDADE, diante das opcOes tomadas, verificou-se que o
construto que inspira esta escala € multifatorial e formado por 2 fatores, conforme
demonstrado na secdo anterior.

Para o Fator 1, que é formado de 7 itens, é verificavel que os 2 itens da escala que
apresentaram maior carga fatorial (EqOporll e EqOpor08) compartilham contetdos e
sentidos relacionados com a ocupacdo de cargos de chefia e direcdo. Ja o terceiro e quarto
itens de maior carga fatorial (EqOpor10 e EqOporQ7), de outro modo, revelam contetdos
relacionados com formacao e habilitacdo. Desse modo, o sentido expressado pelos itens
EqOporll e EqOpor08 melhor representa o Fator 1. Portanto, o Fator 1 serd denominado
de Percepcdo de Ocupacao Igualitaria.

Para o Fator 2, que é formado de 4 itens, os itens EqOpor03 e EqOpor05
apresentaram maior carga fatorial, ao que foram seguidos pelos itens EqOpor06 e
EqOpor01. Esses itens, em sua origem, estdo relacionados as dimensdes de: “Missdo e
valores da empresa” (EqOporO1 e EqOpor03), “Aprendizagem ao longo da vida”
(EqOpor05) e “Percepcao de treinamento e desenvolvimento” (EqOpor06). Os itens deste
fator sugerem uma associacdo com uma preocupacdo com a formalizacdo da igualdade,
seja por consultar a sua presenca em documentos estratégicos da organizacao, seja por
demonstrar preocupacdo de seu revolvimento na formacdo e treinamento dos servidores.

Portanto, Fator 2 foi denominado de Formalizagdo da Igualdade.
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3.4.2.4. DA ESCALA DE VALORES - PCA e AFE

A andlise dos componentes principais — PCA na escala de VALORES foi realizada
em seus 05 itens. A inspecdo da matriz de correlacdo indicou valores absolutos inferiores a
0,30 para os componentes da escala. Porém, o valor para a média das correlacdes foi igual
a 0,466 e o computo de correlagdes com valores acima de 0,30 foi superior a 50%.

Para Figueiredo Filho e Silva Junior (2010), em relacdo ao padrdo de correlagédo
entre as variaveis, a matriz de correlagdes deve exibir a maior parte dos coeficientes com
valor acima de 0,30.

Por outro lado, também foi observavel um valor de KMO igual a 0,780 e, portanto,
préximo de 1,0, que sinaliza para a adequacdo amostral para a analise. Além disso, o
resultado do teste de esfericidade de Bartlett apresentou valor aproximado para o Qui-
quadrado de 1650,022, com um nivel de significancia igual a 0,000 (p < 0,05),
demonstrando, assim, que a matriz correlacional ndo é uma matriz identidade.

Do exame dos valores das comunalidades, cujo maior valor foi igual a 0,746 (Val04)
e 0 menor foi igual 0,274 (Val01), ndo foram encontrados valores extremos (0 — 1). Estes
resultados, apontaram indices satisfatorio de regressao da variavel, indicando, assim, sua
fatorabilidade.

De outro lado, a andlise da variancia total explicada apontou um componente com
autovalores superiores a 1, o qual proporciona uma explicacdo de 58,439 % do modelo,
sem embargo de exibir o valor de ,901 para um outro componente.

O grafico de escarpa, por sua vez, apontou acentuacdo de retilinearidade a partir do
ponto dois da dimensdo de niamero de componentes (cf. Figura 24), sugerindo também a
existéncia de 01 (um) fator. A matriz de componentes, no mesmo sentido, também apontou

para a existéncia de apenas um componente.
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FIGURA 24: GRAFICO DE ESCARPA DA VARIAVEL VALORES
Fonte: SPSS
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Os resultados dos testes de confiabilidade para o modelo com 01 (um) fator, em

especial o Alfa de Cronbach, que busca avaliar a consisténcia interna da escala, apontaram

o valor de 0,746, conforme é exibido pela Tabela 11.

TABELA 11. MATRIZ PADRAO DA VARIAVEL VALORES

Fonte: SPSS
Matriz de padréo
Fator

Item 1
Val04 - Etica e Probidade - desenvolver praticas de gestdo e padres de trabalho calcados em preceitos éticos e morais, 851
pautados pela honradez, honestidade e constante busca da verdade. '
Val03 - Legalidade - comprometer-se com a democracia e com o ordenamento juridico vigente, sublimando a 778
determinac&o de defender os interesses vitais da Uni&o. '
Val02 - Lealdade - cultuar a verdade, a sinceridade e o companheirismo, mantendo-se fiel as responsabilidades e aos 775
compromissos assumidos. !
Val05 - Respeito aos Direitos Humanos - alicergar atitudes, como servidor e cidadéo, na preservagéo dos principios 627
basilares de respeito aos Direitos Humanos. !
Val01 - Coragem - possuir a capacidade e a iniciativa de agir no cumprimento de dever em situagdes extremas, ainda que 406
com risco a prépria vida. '

Todos os itens que foram agregados para formar este fator conformam valores

organizacionais da organizacdo estudada. Portanto, este fator foi denominado de Valores

organizacionais.
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3.4.2.5. DAESCALA JUSTICA - PCA

Considerado que para medir a percepcdo de justica foi utilizada uma escala ja
validada por Mendonca et al (2003) e, portanto, ja tendo sido testada sua consisténcia
interna, conforme apontado anteriormente, foram registrados apenas os valores de Alfa de
Cronbach e KMO obtidos, assim com a descri¢do dos fatores de Justica.

Correspondendo a dimensdo Justica Distributiva, o Fator 1 foi formado pelos itens
Jus01, Jus02, Jus03, Jus04, Jus05 e Jus06 e apresentou um valor de 0,945 para Alfa de
Cronbach. Portanto, sera denominado de Percepcdo de Justica Distributiva.

O Fator 2, por sua vez, correspondendo a dimensdo Justica Interacional, foi formado
pelos itens Jusl4, Jusl5, Jusl6, Jusl7, Jusl8, Jusl9 e Jus20 e apresentou um valor de
0,962 para Alfa de Cronbach. Portanto, sera denominado de Percepcdo de Justica
Interacional.

Por fim, o Fator 3, correspondendo a dimensdo Justica Processual, foi formado pelos
itens Jus07, Jus08, Jus09, Jus10, Jusll, Jusl2 e Jusl3 e apresentou um valor de 0,922 para

Alfa de Cronbach. Portanto, sera denominado de Percepcéo de Justica Processual.

3.4.2.6. ESTATISTICAS DESCRITIVAS — ESCALA DE EQUIDADE

Das variaveis formadas pelos dois fatores da escala de EQUIDADE, foram extraidas

a média o desvio padrao, o coeficiente de variacdo e a moda.

TABELA 12. ESTATISTICAS DESCRITIVAS. EQUID_FATOR1 E EQUID_FATOR2

Fonte: SPSS

Nota: desvio padréo = dp; coeficiente de variagdo = cv
Variavel Média Dp cv Moda
EQUID_FATOR1 4,1964 1,72561 0,41121 7
EQUID_FATOR2 3,1468 1,57187 0,49951 1
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As diferencas entre as médias dos fatores EQUID_FATOR1 e EQUID_FATOR?2 da
variavel dependente EQUIDADE também foram examinadas em relagdo & variavel

independente, GENERO, conforme exibe a Tabela 13.
TABELA 13. ANOVA — FATORES DA VARIAVEL EQUIDADE X GENERO

Fonte: SPSS
Nota: desvio padrdo = dp; grau de liberdade = gl
Fator Género N Média Dp Estatistica
F gl p
EQUID_FATOR1 | Masculino 550 4,6231 1,64436 55,091 847 ,000
Feminino 297 3,4007 1,58833
EQUID_FATOR2 | Masculino 550 3,5197 1,60248 50,095 847 ,000
Feminino 297 2,4517 1,24811

Os resultados da ANOVA identificaram diferenca estatistica significativa (p < 0,05),
conforme exibido pela Tabela 13, apontando médias superiores para os homens em relacdo
aos dois fatores analisados. Estes resultados sugerem que os homens pertencentes a
amostra coletada consideram a dimensdo género com maior influéncia na Percepcéo de
Ocupacdo lgualitaria (equib_FaTor1) e também na Formalizacdo da Igualdade
(EQuiD_FATOR?2). Este resultado também pode sinalizar a dificuldade em se mudar préaticas
organizacionais (meios e fins) e os valores dos policiais federais no que se referem as

questdes de género.

Por outro lado, também foram comparadas as médias das varidveis EQUID_FATOR1 €
EQUID_FATOR1 COM as demais varidveis sociodemograficas, cujos resultados sdo exibidos na
Tabela 14.

TABELA 14. ANOVA — EQUID_FATOR1 E EQUID_FATOR?2 E VARIAVEIS SOCIDEMOGRAFICAS
Fonte: SPSS

Descricéo da variavel Variavel Valor de p Significancia
dependentes

Idade EQUID_FATOR1 ,008 -
EQUID_FATOR2 ,000 EQUID_FATOR2

ChefiaDAS (Ja ocupou ou ndo DAS) EQUID_FATOR1 426
EQUID_FATOR2 ,834

Tempo_serv (Tempo de servico na PF) EQUID_FATOR1 ,654 -
EQUID_FATOR2 ,027 EQUID_FATOR2

Police (E policial ou ndo) EQUID_FATOR1 ,383 -
EQUID_FATOR2 462 -

RegiLotacao (Regido de lotacdo) EQUID_FATOR1 ,061 -
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EQUID_FATOR2 ,264 -

CorRaca (Cor ou raca designada) EQUID_FATOR1 ,698 -
EQUID_FATOR2 ,883 -

Cargo (Cargo que ocupa) EQUID_FATOR1 ,020 EQUID_FATOR1
EQUID_FATOR2 ,827 -

Os resultados identificam diferenca estatistica significativa (p < 0,05), para o fator,
Formalizacdo da lgualdade (equib_FaTor2), uma vez comparado com a variavel IDADE
(cf. Tabela 14).

Com base nisso, é verificavel que a maior média verificada foi para os servidores da
faixa etaria de mais de 49 a 57 anos completos (4,4668) e a menor para os da faixa etéaria
de mais de 33 a 41 anos completos (3,9678), conforme exibe a Tabela 15. Estes resultados
sugerem que os servidores destas faixas etarias, pertencentes a amostra coletada,
consideram, respectivamente, maior e menor influéncia na Formalizacdo da Igualdade

(EQUID_FATOR?).
TABELA 15. ANOVA — EQUID_FATOR1 E EQUID_FATOR? E IDADE

Fonte: SPSS
Fator Idade - Faixa etaria N Média dp Estatistica
F gl P
EQUID_FATOR2 | 18 a 25 anos completos 1 5,707 847 ,000
Mais de 25 a 33 anos completos 72 4,1324 | 1,49313
Mais de 33 a 41 anos completos 275 3,9678 | 1,79166
Mais de 41 a 49 anos completos 325 4,2695 | 1,72010
Mais de 49 a 57 anos completos 127 4,4668 | 1,66447
Acima de 57 anos 48 4,3958 | 1,78020

Como visto anteriormente, os resultados também identificaram diferenca estatistica
significativa (p < 0,05) (cf. Tabela 14), para o fator, Formalizacdo da lgualdade
(EQuID_FATOR2), Uma vez comparado este fator com a varidvel TEMPO_SERV, que é
relativa ao tempo de servico. Neste sentido, conforme exibe a Tabela 16, a maior média
verificada foi para os servidores da faixa de mais de 25 anos completos (4,5750) e a menor
para os da faixa etaria de servico de mais de 20 a 25 anos completos (4,0438).
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TABELA 16. ANOVA - EQUID_FATORL1 E EQUID_FATOR2 E TEMPO DE SERVICO

Fonte: SPSS
Fator Tempo_serv N Média dp Estatistica
F gl p
EQUID_FATOR2 | 1diaa 5 anos completos 125 43026 | 1,66546 | 2,535 847 ,027
Mais de 5 a 10 anos completos 110 4,2260 | 1,59518
Mais de 10 a 15 anos completos 343 4,1391 | 1,76861
Mais de 15 a 20 anos completos 168 4,1811 | 1,80238
Mais de 20 a 25 anos completos 62 4,0438 | 1,64570
Mais de 25 anos completos 40 4,5750 | 1,70587

Estes resultados sugerem que os servidores destas faixas de tempo de servico,
pertencentes a amostra coletada, consideram, respectivamente, maior e menor influéncia na
Formalizagdo da Igualdade (equib_raTorz). E dizer, assim, que, com o passar dos anos
(apropriacéo da cultura organizacional), aumenta-se a percepc¢do de que PF apresenta uma
maior formalizacdo da igualdade.

Ainda com base nas estatisticas descritivas, os resultados também identificaram
diferenca estatistica significativa (p < 0,05) para a Percepcao de Ocupacgdo lgualitaria
(EQuiD_FATOR1), Uma vez comparado com a varidvel CARGO (cf. Tabela 14).

Com base nisso, é possivel verificar pelos resultados constantes da Tabela 17 que a
maior média alcancada foi para o cargo de Perito Criminal (4,6217) e a menor para 0 cargo
de Escrivao de Policia Federal 3,8133). Estes resultados sugerem que 0s ocupantes destes
cargos, respectivamente, pertencentes a amostra coletada, consideram maior e menor

influéncia na Percepcéo de Ocupacdo lgualitaria (EQuip_FATOR1).

TABELA 17. ANOVA. EQUID_FATOR1 E EQUID_FATOR2 E CARGOS

Fonte: SPSS
Fator Cargo N Média dp Estatistica
F gl p
EQUID_FATOR1 | Agente de Policia Federal 308 4,1911 | 1,70918 2,517 847 ,020
Delegado de Policia Federal 152 4,4558 | 1,80677
Escrivéo de Policia Federal 127 3,8133 | 1,64943
Papiloscopista Policial Federal 30 4,2000 | 1,43427
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Perito Criminal Federal 71 4,6217 | 1,61337
Administrativo - nivel superior | 38 4,2293 | 1,94846
Administrativo - nivel médio 120 4,0449 | 1,47512

3.4.2.7. ESTATISTICAS DESCRITIVAS — ESCALA DE VALORES

Da varidvel formada pelo fator unico da escala de VALORES, foram extraidas

meédia o desvio padréo, o coeficiente de variacao.

TABELA 18. ESTATISTICAS DESCRITIVAS. VALORES_FATOR_UNICO.

Fonte: SPSS

Nota: desvio padrdo = dp; coeficiente de variagdo = cv
Variavel Média Dp cv Moda
VALORES_FATOR_UNICO 6,6101 ,52331 0,07916 7

Para a analise das diferencas entre a média da variavel
VALORES_FATOR_UNICO e a variavel GENERO, foi realizado o teste de Teste - t de
amostras independentes. Porém, o resultado de p (p = ,453) ndo foi estatisticamente

significativo (p < 0,05). Portanto, ndo foi possivel apontar diferenga estatistica para as duas

variaveis testadas.

3.4.2.8. ESTATISTICAS DESCRITIVAS — VALORES

Com base na matriz de fatores da varidvel VALORES (cf. Tabela 11), foi
observado que a carga fatorial modificou a hierarquia dos valores organizacionais,
conforme estabelecido, originariamente, no Mapa Estratégico da PF. Em razdo da
mudanca verificada, mostrou-se oportuna a extracdo da média e desvio-padréo de cada um
dos valores que compdem a varidvel VALORES FATOR_UNICO, de modo a ser
observado, com base na amostra, 0 comportamento hierarquico, conforme é exibido pela
Tabela 19.
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TABELA 19. ESTATISTICAS DESCRITIVAS. VALORES
Fonte: SPSS
Nota: desvio padréo = dp; coeficiente de variagdo = cv

Variavel Média Dp Cv Moda
Val04 - Etica e Probidade 6,83 ,485 ,236 7
Val03 — Legalidade 6,73 ,586 ,343 7
Val02 — Lealdade 6,72 ,625 ,391 7
Val05 - Respeito aos Direitos Humanos 6,59 717 ,514 7
Val01 - Coragem 6,19 1,129 1,275 7

As médias e os desvios-padrdo obtidos, conforme resultados exibidos na Tabela 19,
também revelaram mudanca na percepcdo da hierarquia dos valores da PF. Neste sentido, o
valor Etica e Probidade foi percebido como o mais relevante e o valor Coragem como o

menos relevante.

3.4.2.9. ESTATISTICAS DESCRITIVAS — ESCALA DE JUSTICA

Das variaveis formadas pelos fatores da escala de JUSTICA, foram extraidas média
0 desvio padréo e o coeficiente de variagéo.

TABELA 20. ESTATITICAS DESCRITIVAS. JUSTICA_FATORL, JUSTICA_FATOR2 e JUSTICA_FATOR3

Fonte: SPSS
Nota: desvio padrdo = dp; coeficiente de variagdo = cv
Variavel Média Dp cv Moda
JUSTICA_FATOR1 0,52892 1
3,4198 1,80881
JUSTICA _FATOR2 0,39104 7
4,4810 1,75226
JUSTICA _FATOR3 0,46694 1,29
3,0187 1,40958
As diferencas entre as médias dos fatores JUSTICA_FATORI,

JUSTICA _FATOR2 e JUSTICA_FATOR3 da varidvel JUSTICA também foram
examinadas em relagdo a varidvel independente, GENERO, conforme demonstram os

resultados exibidos na Tabela 21.
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TABELA 21: ESTATISTICAS DESCRITIVAS. VARIAVEIS DE JUSTICA E GENERO

Fonte: SPSS
Nota: desvio padrdo = dp; coeficiente de variagdo = cv
Fator Género N Média dp Estatistica
F gl p
JUSTICA_FATOR1 Masculino 550 3,3358 1,83321 2,469 847 ,085
Feminino 297 3,5825 1,75349
JUSTICA_FATOR2 | Masculino 550 4,4616 1,76134 139 847 ,870
Feminino 297 45185 1,74041
JUSTICA_FATOR3 | Masculino 550 3,0481 1,45861 1,051 847 ,350
Feminino 297 2,9702 1,31354

Tomando como parametro o valor de p < 0,05, os resultados ndo apontaram
JUSTICA_FATOR1,
JUSTICA_FATOR?2 e JUSTICA_FATOR3 e GENERO, apesar do valor de p encontrado

para a variavel JUSTICA_FATORL1 (justica distributiva) se encontrar bem proximo desse

diferenca  estatistica

limite.

significativa

entre

as

variaveis

3.4.2.10. PRESSUPOSTOS DE REGRESSAO

A andlise da satisfacdo do pressuposto de normalidade foi realizada por meio de

recurso grafico, conforme recomendacéo de Field (2009), para quem, de modo a atenuar o

rigor de outros testes, em Ciéncias Sociais, a normalidade das distribuicdes dos dados pode

ser avaliada por meio de gréficos. Neste sentido, como recurso gréfico, sdo apresentados a

seguir o Histograma e o Normal de Regressdo de Residuos para as duas variaveis
dependentes (EQUID_FATORL1 e EQUID_FATOR?2).

Por meio das representaces graficas constantes da Figura 25, é possivel verificar

que a distribuicdo dos dados, de modo satisfatério, aproxima-se da normal, a ponto de

justificar o atendimento deste pressuposto.
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FIGURA 25. GRAFICO DE NORMALIDADE

Fonte: SPSS
Histograma Grafico P-P Normal de Regresséo Residuos padronizados
Variavel Dependente: EQUID_FATOR1 Variavel Dependente: EQUID_FATOR1
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Ainda sobre o pressuposto da normalidade, recorda-nos Abbad e Torres (2002), que
para o teorema do limite central, quanto maior a amostra, maior a chance de que as
distribuicbes das médias das variaveis envolvidas estejam normalmente distribuidas, apesar
de ndo terem individualmente o formato normal. Logo, o tamanho da amostra atenua 0s
efeitos da ndo-normalidade das variaveis, aumentando a robustez da analise, tornando
menos necessaria a transformacdo dessas variaveis (Tabachnick & Fidell, 2013).

A verificagdo do pressuposto de auséncia de multicolinearidade foi realizada a partir

do exame da matriz de correlagGes das variaveis preditivas, onde o maior valor encontrado
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foi de 0,697 para as varidveis de entrada. Segundo Field (2009), valores acima de 0,90 para
as variaveis preditoras sdo indicativos de correlacdo muito alta.

Com a mesma finalidade, a auséncia de colinearidade também foi perquirida por
meio do exame do VIF (variance inflation fator) e da Tolerancia, ambos presentes nos
testes de colineariade do SPSS. Para Field (2009), o valor da toleréancia ndo pode ser
inferior a 0,1 e o VIF ndo deve superar o valor de 10. Com efeito, os resultados dos Testes
de Estatistica do SPSS ndo apontaram valor superior a 2,337 para o VIF para as variaveis
preditoras e 0 menor valor encontrado para o indicador de Tolerancia foi de 0,504.
Baseado nestes resultados, é possivel apontar a satisfacdo deste pressuposto.

Em relacdo a independéncia dos residuos, foram realizados testes de Durbin-Watson
para 0s modelos com as variaveis dependentes Percepcdo de Ocupacéo lgualitaria (fator 1)
e Formalizacdo da Igualdade (fator2), obtendo-se, respectivamente, 0s seguintes
resultados: 1,959 e 1,904. Segundo Field (2009), valores entre 1 e 3 sdo aceitaveis e quanto
mais proximos de 2, indicam uma melhor correlacdo positiva.

Quanto a homocedasticidade, segundo Field (2009), este requisito pode ser
verificado pictoricamente por meio do scatterplot. Com efeito, conforme se verifica dos
graficos de dispersdo dos fatores 1 e 2 da variavel dependente, que sdo exibidos na Figura
26, os residuos estdo distribuidos aleatoriamente sobre uma superficie semelhante a de um
retdngulo. Esta descricdo é um indicativo de distribuicdo homogénea dos dados e sinaliza

para o atendimento do pressuposto de homocedasticidade.

FIGURA 26. GRAFICOS DE DISPERSAO
Fonte: SPSS

Grafico de dispersao Grafico de dispersao
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Em relacdo ao pressuposto da linearidade, foi utilizado o grafico de residuos para sua
avaliacdo. Neste caso, segundo Hair et al (2009), o parametro de analise gréfica leva em
conta a auséncia ou ndo de padrBes curvilineos, em que sua presenca indica a validade
preditiva dos modelos bem como dos coeficientes estimados. No caso, foram realizados
testes graficos de dispersdo simples, com o auxilio do SPSS, entre as variaveis dependentes
(fator 1 e 2) e as variaveis de entrada.

Os resultados obtidos com a testagem revelaram uma relacdo linear relativamente
fraca entre as variaveis de entrada e de saida. Os maiores indices de R? encontrados foram
localizados entre a variavel dependente EQUID_FATORL1 (eixo Y) e JUS 3 (eixo X), com
R? Linear = ,258 e EQUID_FATOR2 (eixo Y) e JUS 3 (eixo X), com R? Linear = 0,184.

Com efeito, embora o compartilhamento das variancias nos dois casos tenha ficado,
respectivamente, em 25,8% e 18,4%, no contexto da presente pesquisa, que € inserido no
campo das Ciéncias Sociais, esse resultado pode ser considerado aceitavel.

De modo a ainda verificar o relacionamento entre as variaveis, foi realizado o teste

de Pearson, cujos resultados sdo exibidos na Tabela 22.

TABELA 22: TESTE DE PEARSON. EXAME DE CORRELACAO DAS VARIAVEIS
Fonte: SPSS
Nota: **A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral)

VALORES_FATOR_UNIC

JUSTICA_FATOR1

JUSTICA_FATOR2

JUSTICA_FATOR3

[0)

EQUID_FATOR1

Correlacdo de Pearson

,353"

,345"

,508”

,050”

Sig. (bilateral)

,000

,000

,000

,148

N

848

848

848

848

JUSTICA FATOR1

JUSTICA_FATOR2

JUSTICA_FATOR3

VALORES_FATOR_UNIC

[0)

EQUID_FATOR2

Correlagdo de Pearson

264"

,248"

429"

-,019”

Sig. (bilateral)

,000

,000

,000

576

N

848

848

848

848

Segundo Cohen (1988), a forca de uma relacdo, entre os extremos -1 e 1, serd
considerada “grande” de 0,50 a 1,00; “moderada” de 0,30 a 0,49 e “pequena” de 0,10 a

0,29. Desse modo, em relacdo a varidvel EQUIDADE_FATORL1, somente foi encontrada
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correlacdo considerada “grande” para a variavel JUSTICA_FATOR3. Para as variaveis,
JUSTICA_FATOR2 e JUSTICA_FATORS, os resultados apontaram uma correlacéo
“moderada” e em relacdo a variavel, VALORES FATOR_UNICO, a correlagdo foi
considerada “pequena”, segundo os parametros de Cohen (1988).

Em relacdo a varidvel EQUIDADE_FATORZ2, também foi encontrada uma forte ou
“grande” correlagdo para a variavel JUSTICA_FATORS. Para as demais varidveis, quais
sejam, JUSTICA FATOR2, JUSTICA FATOR3 e VALORES FATOR_UNICO, a
correlacdo encontrada foi considerada “pequena”, segundo os parametros de Cohen (1988).

Em relacdo aos resultados da regresséo, foram este obtidos a partir de dois testes
distintos. O primeiro deles utilizou como variavel dependente ou de saida o fator 1
(Percepcao de Ocupacdo lgualitaria) da escala de EQUIDADE, representado pela variavel
EQUIDADE_FATOR1, usando como varaveis independentes ou de entrada, os fatores 1
(Justica Distributiva), 2 (Justica Interacional) e 3 (Justica Processual) da variavel JUSTICA
e o fator Unico (Percepcdo de Valores) da escala de VALORES.

O segundo teste utilizou o fator 2 (Formalizacdo da Igualdade) dessa mesma escala,
que foi representado pela varidvel EQUIDADE_FATOR2, como variavel dependente ou
de saida, usando as mesmas varidveis independentes do primeiro teste.

Os testes de regressao foram aplicados com uma base de dados com N = 848, ou seja,
com a exclusdo dos outliers uni e multivariados, cuja sumarizacdo do modelo €

apresentada a seguir.

3.4.2.11. MODELO EMPIRICO PARA A VARIAVEL PERCEPCAO DE
OCUPACAO IGUALITARIA

A analise dos dados empiricos foi feita por meio de regressdo multipla do tipo
stepwise, com entrada forcada. Com efeito, a partir do uso de metodo de insercdo forcada
das variaveis independentes (Enter), o modelo apresentou um valor para 0 R Quadrado

Ajustado de 0,258, indicando, assim, uma capacidade explicativa 25,8%, com um valor de
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1,48668 para o Erro padrdo da estimativa, Beta = ,484, B = ,593 e p = 000. Além disso, 0
valor de F foi de 0,340, com um valor de 1,959 para o teste de Durbin Watson.

O resultado do teste de predicdo apontou significancia somente para o fator 3 da
escala de JUSTICA, onde também exibiu um valor para t de 10,593. Portanto, para a
amostra coletada, é possivel afirmar uma relacdo de predicdo entre o fator 1 da escala de
EQUIDADE com o fator 3 da escala de JUSTICA, em que a variavel Percepcdo de
Ocupacdo Igualitaria € predita pela variavel Percepcdo de Justica Processual.

O resultado do teste de regressdo, utilizando a variavel EQUIDADE_FATOR1,
como varidvel de saida, e as varidveis sociodemogréaficas (ldade, Género, Tempo de
servico, Deficiente, Chefia de DAS, Policia, Regido de lotacdo, Cor ou raga e cargo), como
variaveis de entrada, apontou significancia somente para a variavel Género, com um p =0,
B =1,211, Beta =,226 ¢ R Quadrado Ajustado de ,144.

3.4.2.12. MODELO EMPIRICO PARA A VARIAVEL PERCEPCAOQ DE
FORMALIZACAO DA IGUALDADE

A partir do uso do mesmo utilizado anteriormente, foi realizada a testagem de
regressao com a variavel Formalizacdo da Igualdade (fator 2) como variavel de saida. Com
efeito, 0 modelo apresentou um valor para 0 R Quadrado Ajustado de 0,183, indicando,
assim, uma capacidade explicativa de 18,3%, com um valor de 1,42048 para o Erro padréo
da estimativa, Beta = ,472, B = ,524, p = 000. Além disso, o valor de F foi de 1,032, com
um valor de 1,904 para o teste de Durbin Watson.

A semelhanca do ocorrido com a variavel anterior, o resultado do teste de predicio
apontou significancia somente para o fator 3 da escala de JUSTICA, ou seja, para a
variavel representativa da dimensédo Justica Processual. Neste caso, onde também se exibiu
um valor para t de 10,124. Portanto, para a amostra coletada, € possivel afirmar uma
relacdo de predicdo entre o fator 2 da escala de EQUIDADE com o fator 3 da escala de
JUSTICA, ou seja, que a varidvel Formalizacdo da Igualdade € predita pela variavel Justica

Processual.
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O resultado do teste de regressdo, utilizando a varidvel EQUIDADE_FATOR?2,
como variavel de saida, e as variaveis sociodemogréaficas (Idade, Género, Tempo de
servico, Deficiente, Chefia de DAS, Policia, Regido de lotacdo, Cor ou raga e cargo), como
variaveis de entrada, apontou significancia somente para a variavel Género, onde p =0, B
= 1,048, Beta = ,320 e R Quadrado Ajustado de ,121.

3.4.3. ANALISES - FASE QUALITATIVA

A realizacdo de entrevistas conformou mais uma etapa da pesquisa, da qual é
realcada uma abordagem, predominantemente, qualitativa. O objetivo desta fase de coleta
de dados priméarios é o de confirmar evidéncias colhidas nas duas fases anteriores da
pesquisa, que possam auxiliar o atingimento dos objetivos da pesquisa.

3.4.3.1. METODO DE ANALISE

Com base em roteiro semi-estruturado de perguntas, foram realizadas entrevistas
com seis gestores e ex-gestores da Policia Federal. Desse grupo, trés entrevistados eram do
género masculino e trés do género feminino. Todos os entrevistados eram servidores ativos
e contavam com mais de quinze anos de experiéncia na Policia Federal e foram escolhidos
com base em critério de conveniéncia e disponibilidade. As entrevistas foram gravadas,
com o consentimento dos entrevistados, que assentiram, por termo préprio (Apéndice 5),
de forma livre e esclarecida, na mesma ocasido em que tomaram conhecimento dos
objetivos do trabalho cientifico realizado. A coleta dos dados ocorreu entre os dias 06 e 20
de novembro de 2019.

A partir dos contetdos coletados nas entrevistas foram realizadas duas analises
distintas: uma estatistica, com o auxilio do IRAMUTEQ e uma analise de conteddo com

base em categorias textuais previamente estabelecidas.
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Os detalhes de cada uma das andlises sdo descritos a seguir.
3.4.3.2. DA ANALISE ESTATISTICA COM IRAMUTEQ

ApoOs a etapa de coleta, os conteldos das entrevistas foram transcritos e
migrados para o editor de texto LibreOffice, versdo 6.3, onde receberam tratamento e
formatacdo para compor um corpus de analise multidimensional no software IRaMuTeQ,
que € uma interface visual baseada no software R, apta a produzir analise multidimensional
de texto.
Com efeito, o corpus formado pelo conteldo das transcrigdes das entrevistas foi
composto de 06 textos, onde cada entrevista foi categorizada por entrevistado, que passou
a ser identificado por uma varidvel denominada de “Ind 0", seguida da ordem de 1 a 6 ¢

b

também pela variavel “sexo ”, onde 0 identifica individuo do sexo feminino ¢ 1 do sexo
masculino. Por opcdo metodoldgica, ndo foram realizadas analises ou comparadas
percepcoes, tomando por referéncia a diferenca de sexo dos entrevistados.
O corpus geral criado gerou 29026 ocorréncias, com uma média, por texto, de

4837,67 ocorréncias, bem como 1968 formas textuais e 849 segmentos de texto. Desse
montante, foram contabilizadas 772 formas textuais, que apareceram uma Unica vez
(hapax). Os 5 substantivos de maior frequéncia foram: mulher, com 393 ocorréncias,
seguido de policia, 208; homem, com 164; chefia, com 131 e gente com 127 ocorréncias.
Ja os 05 verbos de maior frequéncia foram: achar (184), dizer (102), assumir (93), querer
(82) e falar (79).

Sem embargo da possibilidade de outras formas de andlise textual possibilitadas
pelo Iramuteq, neste trabalho foram utilizadas apenas quatro delas, quais sejam, a
Classificacdo Hierarquica Descendente — CHD (Analise Fatorial), Analise de Similitudes a
Nuvem de Palavras.

Segundo Ratinaud (2009), a CHD classifica segmentos de texto em fungédo dos seus
vocabularios, repartindo o conjunto deles com base na frequéncia de formas reduzidas. Sua

finalidade é obter unidades de contexto elementares semelhantes entre si. J& a Anéalise de
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Similitudes possibilita a identificacdo de coocorréncias de palavras e conexidade de
palavras, que auxiliam na identificacdo da estrutura do conteudo de um corpus textual
(Marchand & Ratinaud, 2012). Por fim, nuvem de palavras sdo representacdes visuais, cujo
tamanho da fonte de cada fonte de cada palavra correspondem a frequéncia relativa de seu
uso (Hearst & Rosner, 2008).

Com efeito, do resultado da Classificagdo Hierarquica Descendente — CHD, o
corpus foi repartido em trés classes, onde foram agrupados 634 segmentos de texto (ST) do
seguinte modo: classe 1 com 255 ST (40,22%); classe 2 com 188 ST (29,65%) e classe 3
com 191 ST (30,13%).

As relacOes entre classes sdo exibidas na Figura 27, onde foram glosadas com
contetdos representativos de cada uma delas. Nesse sentido, a classe 1 foi classificada
como ascensdo funcional, que retne elementos designativos de destaque administrativo.
Ja a classe, a seu turno, foi classificada como questdes profissionais, por reunir elementos
designativos do campo do trabalho ou profissional. Por fim, a classe 3 foi glosada com a

designacdo questdes familiares, por reunir elementos relativos a este ambito.

FIGURA 27. DENDOGRAMA 1 DO CORPUS TEXTUAL EM CLASSES
Fonte: IRAMUTEQ

Ascensdo profissional

classe {1

Questdo profissional

Questdo familiar

classe 3
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As unidades textuais, que compdem cada classe, e que deram ensejo a

classificagdo anterior, séo exibidas na Figura 28.

FIGURA 28. DENDOGRAMA 2 DO CORPUS TEXTUAL EM CLASSES
Fonte: IRAMUTEQ
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A distribuicdo das classes evidencia relacdo direta entre a classe 1 e 3, ou segja,
questdes familiares e profissionais foram se fizeram presente e foram colocadas de modo
préximo ou direto na fala dos entrevistados. Esse conjunto, por sua vez, foi relacionado
diretamente pelos entrevistados com a ascensdo de mulheres na Policia Federal, que é
representada pela classe 2.

Da analise fatorial do corpus, foram identificados dois fatores. O primeiro
deles, € representativo de 53,91482% do modelo empirico. JA& o segundo fator &
representativo de 46,08518% do modelo empirico criado pelo Iramuteq.
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A representacdo grafica da analise fatorial é exibida na Figura 29.

FIGURA 27. REPRESENTAGAO DA ANALISE FATORIAL DO CORPUS
Fonte: IRAMUTEQ
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A partir da Figura 29, € possivel verificar que o fator 1, que exibiu maior carga,

compreendeu completamente a classe 1, que foi permeada por elementos profissionais,

designados anteriormente por questdes profissionais e apenas parcialmente a classe 2, que

foi representada por elementos ligados a ascensdo profissional. Esse resultado sugere a

presenca de uma maior correlagdo do discurso dos entrevistados entre questdes

profissionais e ascensdo profissional.
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De outro lado, o fator 2 compreendeu toda a classe 3, que é representativa de
questBes familiares e também partilhou parcialmente da classe 2, que é, como dito
anteriormente, representativa da ascenséo profissional.

A coocorréncia e conexdo de palavras € exibida pela Analise de Similitudes, que é

representada pela Figura 30.

FIGURA 30. ANALISE DE SIMILITUDE NO CORPUS
Fonte: IRAMUTEQ
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Por fim, por meio de uma Nuvem de Palavras exibida na Figura 31, as narrativas
dos entrevistados foram mais uma vez analisadas. Nela sdo exibidas as ocorréncias textuais

de maior frequéncia.
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FIGURA 31. NUVEM DE PALAVRAS DO CORPUS TEXTUAL
Fonte: IRAMUTEQ
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3.4.3.3. DA ANALISE DE CONTEUDO

Para Mozzato e Grzybovski (2011), qualquer técnica de analise de dados significa
em Ultima instancia, uma metodologia de interpretacdo. Com efeito, no presente trabalho, a
analise de conteudo foi utilizada como técnica para a interpretacdo de dados qualitativos
coletados em fase especifica da presente dissertagdo. Os objetivos almejados se alinham
com o que fora declarado por Chizzotti (2018), ao afirmar que a analise de contetdo

objetiva compreender criticamente o sentido de comunicagdes, sejam eles manifestos ou

latentes.
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A partir dos resultados obtidas nas fases anteriores da pesquisa, assim como
daqueles resultantes das analises estatisticas propiciadas pelo Iramuteq, foi realizada uma
analise de conteddo das entrevistas coletadas de modo a satisfazer um propdsito

confirmatorio dos achados da pesquisa.

Para tanto, foi realizada uma analise de contetdo com base nas categorias
estabelecidas a priori (Bardin, 2011) e que serviram de referéncia para a construcéo das
perguntas utilizadas nas entrevistas. As categorias de analise foram as seguintes: valores,

lideranca/chefia, igualdade/equidade e finalidade da PF.

3.4.3.3.1. CATEGORIA - VALORES

Com efeito, para a categoria Valores (valores da PF) foi relacionado o item (f) da
entrevista, que teve a seguinte redacdo: “Na sua opinido, existe algum valor da PF que
incentive ou estimule a equidade de oportunidades?”. Com este item, buscou-se colher a
percepcao dos entrevistados acerca dos valores da PF e as ideias a estes relacionadas.

Os valores da PF, que sdo definidos em seu mapa estratégico, que integra o Plano
Estratégico da Policia Federal 2010/2022, sdo cinco: coragem, lealdade, legalidade, ética e
probidade e respeito aos direitos humanos. Todos eles possuem definicdo prépria,
conforme ja exibido em campo préprio desta da dissertacao.

Importa destacar que, ao formular a indagacdo do item, foram lidas as defini¢bes
dos valores organizacionais. Portanto, ndo foi possivel aferir acerca do conhecimento
prévio, pelos entrevistados, de seus conteldos.

De forma objetiva, nenhum dos entrevistados identificou, entre os cinco valores
organizacionais da PF, algum valor que incentive ou estimule a equidade de oportunidades.
Porém, ap6s estimulados, os entrevistados, aléem de reconhecerem a importancia dos
valores para a organizagdo, apontaram outros valores que lhe s&o caros no ambito

organizacional como: comprometimento, disciplina e responsabilidade.
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Para o (a) Ind_01, o sentido de igualdade ndo est4 presente em nenhum dos valores
organizacionais da PF, conforme reproduzido no seguinte trecho da entrevista:

“Ndo, ndo, esses valores sdo otimos, seguindo eles ¢ perfeito, mas, ndo, mas ai seria igualdade de

’

oportunidades... igualdade eu acho que ndo estd nesses.’

Para o(a) Ind_03, os valores organizacionais da PF retratam principios da
administracdo publica, ndo incidindo seu conteudo, contudo, sobre escolhas de chefia,

conforme se observa das seguintes passagens:
- “Olha, esses principios, todos sdo principios e que estdo até retratados ai nos valores, sdo
principios da propria administracao publica, né? Entdo o que se vé aqui é respeito a legalidade,
respeito aos principios constitucionais e todos esses principios preveem que aja equidade e igualdade
entre todos, inclusive de oportunidades.”
- “Se isso estimula que aja nessas escolhas de chefia uma equidade ou ndo, eu ndo vejo que tenha
muito reflexo, ndo vejo que tenha muito reflexo nisso, porque assim, tudo que € feito acaba sendo
feito dentro da legalidade, dentro dos direitos humanos, com respeito a esses valores de coragem e
lealdade, porgue quando se busca uma chefia, se quer uma pessoa que seja assertiva, que seja leal,
gue ndo titubei em investigar uma autoridade, seja la quem for, que ndo pense, fique com

preocupacdes se pode vir algum tipo de retalia¢do.”

Para o (a) Ind_05, o comprometimento e a responsabilidade s&o destaque, conforme

se observa das seguintes passagens:

- “Eu acho que o comprometimento, o comprometimento, a responsabilidade”.
- “Eu escolhi esse valor, o comprometimento, porque geralmente as mulheres quando se dedicam ali
elas vdo a fundo naquilo ali.”

- “Isso é um valor importantissimo para a policia, a questdo da disciplina”

Para o(a) Ind_06, o destaque foi para lealdade, conforme se observa da seguinte

passagem:

- “Lealdade para mim. Lealdade é o mais para mim e a lealdade é horizontal e vertical. N&o é sé eu
sempre ser leal com o meu superior, ele tem que ser leal comigo e eu tenho que ser leal com os meus

pares. Para mim lealdade definitivamente é algo que.”
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A importancia dos valores organizacionais também pode ser apreendida com sua
relacdo a valores externos a organizacdo, conforme exibem os seguintes trechos presente

no conteldo coletado do entrevistado (a) Ind_05.

- “Se a policia trocou tiros e matou é porque €la foi levada aquela situacdo ao extremo, ndo porque
ela chegou matando todo mundo ali a toa a seu direito. Tem a ver com valores.”

- “Entdo, quando vocé aglomera todo mundo em uma missdo, em uma instituicdo que tem um
proposito, um objetivo, uma atividade especifica, entdo a instituicdo tem que chamar, ensinar e falar,
nossos valores sdo esses, nossos principios sAo esses, N0Ss0s objetivos sdo esses, entdo é fazer isso
ficar vivo na institui¢do o tempo todo, esses valores tém que estar vivos no nosso dia a dia, nas nossas
atividades.

- “A institui¢do é que tem que trabalhar isso nos seus quadros, porque sdo valores que a gente traz de
fora para dentro, eu acho que sim, a gente traz de fora para dentro, entdo se la fora n6s temos uma
sociedade dispersa, uma sociedade que tem dificuldade de acesso & educacdo, uma sociedade que
ainda tem arraigado alguns preconceitos, uma sociedade preconceituosa, entdo o que a instituicdo
tem que fazer quando ela traz esses valores para ela? Ela tem que disseminar, ela tem que
incrementar, ela tem que conscientizar os seus servidores da importancia de exercer esses valores no

dia a dia da profissdo, o seu lado profissional.”

Em linhas gerais, a partir das percepcdes expressadas pelos entrevistado(a)s, néo foi
possivel apreender uma aderéncia maior dos entrevistados aos valores organizacionais da
Policia Federal do que aquela dispensada a preceitos normativos ja existentes.

Neste sentido, é constatavel que, com excecdo da coragem, os demais valores se
encontram presentes em preceitos normativo dispostos, por exemplo, na Constituigdo
brasileira de 1988 e em leis como a Lei 8.112/91%.

Essa aderéncia ou auséncia dela, contudo, ndo se nos afigura como um problema
para organizagdo. Pensar o contrério seria 0 mesmo que problematizar quanto a
importancia ou nao de principios ou outros preceitos deontoldgicos que regem condutas de
pessoas e, em especial, de agentes publicos.

Por outro lado, a ampliacdo deste rol de valores organizacionais poderia ser

considerada uma opgdo para a Policia Federal. Outros valores alinhados com sua

8 |dem
4 Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I8112cons.htm >, recuperado em 04/01/2020.
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identidade, poderiam possibilitar a Policia Federal operar de maneira mais particular e de
incentivar comportamentos especificos dos membros dessa organizacdo, conforme
sugerido por Bourne et al. (2019).

Por fim, é digno de nota, que informacgdes acerca do método utilizado para
definicdo dos valores organizacionais da PF foram buscadas junto a Policia Federal. Essa
iniciativa foi tomada por meio do requerimento (SEI 08850006462201950), realizado
perante o sistema eletrdnico de informacdo ao cidaddo-ESIC, sistema que instrumentaliza
pedidos com base na Lei de Acesso a Informacdo. Porém, ndo houve sucesso na iniciativa

de conhecimento.
3.4.3.3.2. CATEGORIA - LIDERANCA/CHEFIA

Em relacdo categoria lideranga/chefia, tomou-se como referéncia o item (a), que
indagou: “O que é preciso para ser chefe na policia federal?” e o item (b), que indagou:
“Chefe possui género?”. Estes itens foram usados como pontos de partida para colheita da
percepcdo dos entrevistados quanto aos requisitos para ser chefe, bem como quanto a
influéncia do género como requisito para ocupacéo de cargo de chefia na PF.

Sobre lideranga e chefia, preliminarmente, vale o destaque dado pelo(a)

entrevistado(a) Ind_06, ao estremar sentidos,

“Nés ainda temos uma dificuldade que ainda acontece, mas eu acho que é uma questdo de mudanca
na cultura e mudar a cultura leva tempo, de pessoas que viram chefes, mas ndo sabem liderar

equipes, certo?”

O contexto do uso das formas confianca, capacidade, comprometimento,
credibilidade e informacdo também revela a associacdo desses contetidos a requisitos para
a selecéo de ocupantes de cargos de chefia, conforme se verifica.

- Confianca:

Ind_05 — “Confianca e confianca vocé tem em que vocé conhece ou conhece pelo menos o trabalho

ou tem boas referéncias e Idgico, quando vocé vai convidar alguém para a sua equipe, vocé quer

saber como essa pessoa trabalha”
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Ind_05 — “me conheciam e tinham informagdes a respeito da maneira como eu trabalhava e elas
tinham confianca em me chamar para trabalhar com elas para formar uma equipe. Equipe € isso,
confianga, credibilidade e trabalho.”

Ind_06 — “de pessoas que viram chefes, mas ndo sabem liderar equipes, certo? Eu acho que isso é

mais nocivo na minha opinido e por isso, voltando a questdo da confianca, por isso que eu vou falar”

- Capacidade:
Ind_04 - Claro que o trabalho ali é sempre em equipe, mas ela tem que ter a capacidade de ser virar
sozinha como qualquer outro ali dentro.
Ind_03 - o conhecimento do curriculo das pessoas, mesmo antes da policia, para também se verificar

a capacidade que elas tém de comandar equipes e de chefiar grupos, né”

- Comprometimento

Ind_04 — “fazer com que a sua equipe acredite em vocé e no trabalho que ela desenvolve vem todo a
reboque desse atributo principal que para mim é o comprometimento ”

Ind_04 — “entdo o comprometimento é fundamental e eu acho que todo o resto, enfim, a lideranca que

VOC& porventura consiga exercer sobre a sua equipe”

- Credibilidade

Ind_05 — “me conheciam e tinham informagoes a respeito da maneira como eu trabalhava e elas
tinham confianca em me chamar para trabalhar com elas para formar uma equipe. Equipe é isso,
confianga, credibilidade e trabalho.”

Ind_05 — “para vocé exercer a sua chefia perante os seus chefiados e ter credibilidade com eles para
tomar o barco, porque se vocé nao for comprometido vocé também ndo vai ter uma equipe

comprometida e se vocé ndo tiver uma equipe comprometida vocé néo vai ter bons resultados”

- Informacéo (informacdes positivas sobre o candidato)
Ind_05 — “Eu acredito que os convites que me foram feitos ao longo da minha vida profissional,
foram porque as pessoas que me convidaram tinham informagoes ”
Ind_05 — “me conheciam e tinham informacgdes a respeito da maneira como eu trabalhava e elas

tinham confianca em me chamar para trabalhar com elas para formar uma equipe. ”
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3.4.3.3.3. CATEGORIA — IGUALDADE/EQUIDADE

Para a categoria igualdade/equidade de oportunidades de mulheres na PF, na qual,
por conveniéncia, os dois termos sdo utilizados de forma intercambiavel, foi utilizado
como substrato de analise as respostas dos entrevistados fornecidas a partir das indagacdes
constantes dos itens (c), (d), (e), (g) e (h). O item (c) indagou: “Na sua opinido, existe
igualdade de oportunidades para homens e mulheres ocuparem cargos de chefia na
Policia Federal?”; o item (d) indagou: “O que é preciso para haver uma maior equidade
de oportunidades para homens e mulheres na PF?”; o item (e) indagou: “Por qual ou
quais motivos a PF ainda ndo teve uma Diretora-Geral?”; o item (g) indagou: “A PF
oferece oportunidades iguais de capacitacdo para homens e mulheres?”; e o item (h)
indagou: “Se houver um cargo vago de direcdo, as oportunidades de ele ser ocupado por
homens ou mulheres serdo iguais?”.

Neste sentido, foi possivel constatar posi¢fes favoraveis e desfavoraveis, quanto a
percepcdo de igualdade/equidade de oportunidades dada a mulheres na PF, seja pela
perspectiva de assunc¢do de cargos comissionados, seja pela perspectiva de treinamento ou
capacitacao.

Em relacdo a ocupacdo de cargos comissionados, exemplos de posicdes favoraveis

sdo encontradas nos seguintes contedos:
Ind_02 — “Acredito que sim. O que talvez tenha, o que talvez nds ndo tenhamos uma diretora-geral
mulher, até o momento.”
Ind_04 — “Eu acho que igualdade de oportunidades, eu acredito que sim. Eu, sinceramente, ndo vejo
essa discriminacéo.”
Ind_06 — “Sinceramente? Eu acho que sim, eu acho que sim. Para as mulheres que ndo negam fogo

tem. Agora, a gente tem que ver a quest@o de proporcionalidade, sempre tem que ver”.

Exemplos de posi¢des desfavoraveis, por outro lado, também foram presentes:

Ind_01 -“N&o, hoje em dia ainda ndo, com essa cultura que a gente tem ndo ajuda. Ai é tanto da
mulher, como do homem, a cultura é de ambos, ndo”

Ind_05 - “Agora, realmente, voltando aqui ao seu questionamento, quando vocé olha essa estatistica

aqui, realmente a mulher nao esta tendo a mesma oportunidade do que o homem.”
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Ind_03 — “E dificil afirmar, eu acho que, assim, em alguns momentos ha aquela onda de valorizagéo
das mulheres, ou seja, hoje, e algum tempo atras, houve a indicacdo de muitas mulheres para cargos
de superintendentes. Foi mais ou menos o movimento. E, eu vejo como uma onda, porque n&o era

uma coisa que era costume ter uma propor¢ao grande como ha um pouco tempo houve.”

Em relacdo a igualdade/equidade de oportunidades em treinamentos e capacitacdes,
também ndo foi encontrada posi¢do uniforme entre os entrevistados. Alguns deles (as),
deram indicativos de uma diferenciagdo de sentidos entre igualdade e equidade e, a partir
disso, um direcionamento, por meio de agdes concretas, que aponta para uma gestdo da

diversidade.

Ind_03 — “Eu acredito que sim, os processos de capacitagdo muitas vezes dependem da iniciativa do
servidor e em alguns casos de escolha da prépria

Ind_04 — “Sem duvida, acho. Acho, porque a oportunidade da pessoa se capacitar é ela que tem que
criar, as oportunidades estdo ali, vocé pega se vocé quiser.”
Ind_05 — “Ja melhoramos muito, mas precisamos melhorar mais.”

Ind_05 — “Eu vi a policia melhorar no aspecto da formacéo, da capacitacdo, da igualdade em
relagdo as mulheres, apesar desses nimeros, mas o ndmero de mulheres foi aumentando nos
concursos”

Ind_06 - “Sim, eu acho que sim e inclusive. Eu acho que sim, é para quem quer e inclusive algumas
coisas que sdo aparentemente naturais das mulheres.”

Ind_06 — “foram feitas pequenas adaptagoes, foram feitas algumas adaptagdes. Vocé tem menos
forca? Faca assim, fagca assim e ndo precisava fazer nada para vocé aqui assim, para vocé aqui
assado, ele estava fazendo s6 para mulheres. Entdo, tem um curso de tiro, armamento e tiro feminino,
considerando que mulher usa saia, considerando que a roupa feminina é diferente, certo?”

Ind_02 — “Sim, com cursos especificos para as mulheres na parte de defesa pessoal, o uso do coldre,
por exemplo, o uso do coldre na mulher ndo é igual no do homem, pela vestimenta.”

Ind_02 — “Mas, assim, a gente tem cursos especificos para as mulheres na medida da sua
desigualdade. Hoje, nos temos.”

Ind_02 — “Claro, ideia de diversidade. E, respeitar a gestante, respeitar a lactante, ter equipamentos
de protecdo individuais préprios, ter um ambiente que ndo aceite 0 assédio sexual, a gente esta
trabalhando as diferencas e trazendo para ao conceito de igualdade, de tratar desigualmente os

desiguais na medida da sua desigualdade”
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Os entrevistados apontaram a cultura, a falta de pessoal e questfes relacionados com
a familia como fatores que influenciam a desigualdade matemaética na ocupacdo de cargos

comissionados na PF. Questdo cultural:
Ind_01 - “Eu acho que é cultural, eu acho que é cultural. Eu acho que também é o seguinte o que
acontece na realidade, eu acho que néo existe tanto critério na Policia Federal, como um todo, tanto
para homem, quanto para mulher, ndo existe uma trilha funcional.”
Ind_01 — “Mas se eu ficar dependendo s6 do fator subjetivo do outro escolher entre eu e um colega,
ai a questdo até cultural muitas vezes vai, como se diz, prejudicando a mulher.”
Ind_02 — “Olha, uma barreira simbdlica de que policia é atividade para homem, de que policia
exerce uma atividade violenta e que talvez seja incompativel com a natureza feminina. Sao mitos, eu
atribuo a esses mitos o fato de vocé ter mais da metade da populacéo feminina e vocé néo ter essa
reprodugdo.”
Ind_05 — “E a reproducdo disso, porque aquele pai, aquele irmao, aquele marido é um colega de

trabalho, ele é um chefe e esse chefe vai refletir no que ele aprendeu em casa.

Questdes temporais e de contingente de mulheres na forca de trabalho da PF

Ind_02 — “as igualdades caminham em uma temporalidade que na medida em que se vai alcancado
os ultimos degraus, a pessoa, naturalmente, também esta completando o tempo de aposentadoria”.
Ind_02 — “a gente retirou da mulher os ultimos cinco anos de mdxima experiéncia, entdo eu vi
algumas dezenas de mulheres que estejam em um degrau, um patamar de degrau ali, ja de estar em
um nivel de ocupacao de superintendéncias e de diretorias e a gente desde 2015 para c4, a gente teve
uma perda de uma safra de mulheres que estavam em um estagio final.”

Ind_02 — “Mas ai a gente perdeu uma geracio de mulheres. E fato e com isso a gente teve uma janela
entre 2015 e 2019 que uma safra de mulheres no apice da sua experiéncia profissional, por motivos
naturais da pessoa completar o requisito da aposentadoria, ndo ter necessidade de permanecer na
ativa, até porque as regras mudam e ninguém vai exigir algo diferente.”

Ind_03 — “Entdo, eu acredito que primeiro pelo fato dessa propor¢do do nimero de mulheres ser
menor, mas também, sem dlvida, pela sociedade mais masculina e muitas vezes machista que nds
temos.”

Ind_04 - “A gente tem que partir também que o universo de policiais masculinos, delegados, estamos
falando de dirigentes, delegados ou agentes que estejam em cargos de chefia, 0 nimero é muito maior
do que mulheres, eu nem sei qual é essa relacdo, mas eu tenho certeza que o nimero € muito maior,

>

entdo o proprio universo.’
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Ind_03 — “Entdo, na verdade o que eu penso é o seguinte, a equidade vai se dar quando a propor¢do
de mulheres em cargos de chefia seja, mais ou menos, igual a proporcionalidade de mulheres no

quadro, por que?”

Questdes relativas ao papel social da mulher também foram retratada em falas

relacionadas com a educacéo e outras referéncias.

Ind_05 — “ao longo do tempo, mas as mulheres eram criadas para exercer determinadas atividades e
outras nem pensar, essas sdo sé 0 homem que pode, isso acontecia, acontece, s6 que isso tem mudado
ao longo do tempo, isso é educagdo, isso depende de educagdo.”

Ind_05 — “Mas eu acredito que essa realidade que a mulher enfrenta, seja em qual area for e qual
profisséo for, o fato est4d muito arraigado a educacgdo, a um processo educativo, a ter acesso ao
conhecimento, a se preparar, a ter consciéncia que vocé pode sim, de que a carreira policial, por
exemplo, é interessante, conhecer isso, saber que isso é possivel, que é interessante, que é uma
atividade interessante, motivante”.

Ind_02 — “Vocé tem mulheres também que tém a relagdo familiar que impede ela de ser movimentada
na federacao. Entdo, assim, ela atingiu uma determinada lotagédo, ndo é qualquer policial, homem ou
mulher, que esta disponivel para, olha, eu ja comprei o meu apartamento aqui, por que vai me levar
para sair daqui de Uberlandia, triangulo mineiro, para ir la para Manaus? Ja estou em casa, ja
tenho a minha vida estabelecida, isso acontece com homens e mulheres.”

Ind_05 — “Em relagdo as outras mulheres eu acho que existem vdrias circunstancias que a gente tem
que observar, eu mesma tive oportunidade de convidar mulheres para a minha equipe e elas nao
aceitaram, porque naquele momento da vida delas, elas estavam, tinham a vida profissional e tinham
particularidades na vida pessoal como a questdo da maternidade. Entdo, muitas vezes eu convidei
colegas para poderem assumir chefias e elas agradeceram e disseram, nesse momento eu estou
gravida, nesse momento eu estou com filho pequeno, nesse momento eu estou com a minha méae
doente, nesse momento eu estou com o meu marido com dificuldades, eu preciso mudar daqui para
outro lugar, entdo ndo da.”

Ind_05 — “Quando o homem € casado, ele geralmente deixa para a mulher e a mulher no Brasil, na
sociedade como um todo, é a mulher que assume essa fungdo da maternidade, do acolhimento, do
acompanhamento e o homem nem tanto, embora isso esteja mudando, mas o homem néo deixa de
assumir uma chefia porque a mulher esta gravida, o homem né&o deixa de assumir uma chefia porque
o filho dele recém-nasceu, o homem nao deixa de assumir uma chefia porque esta amamentando.”
Ind_05 — “Nado sei te dizer qual seria a porcentagem, mas existem essas dificuldades para a mulher,
gue ndo existem para o homem, muitas vezes as mulheres sdo convidadas e declinam, isso aconteceu

1

comigo, a colega declinar por essas circunstancias que sdo vividas sé por elas, s6 pela mulher.’
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A propor¢do do numero de mulheres, em relagdo ao nimero homens, em varias
ocasifes, foi utilizado como fator imediato para justificar a desigualdade de ocupacdes de
cargos comissionados do tipo DAS. De forma mediata, a falta de interesse de mulheres na
carreira policial foi apontada como um outro fator influenciador desse quadro, como se vé

dos seguintes trechos.

Ind_02 — “A questdo numérica da mulher, vocé vai ter a cada 10 possiveis superintendentes, o
natural é que tenham oito homens que possam ser escolhidos entre DREX, DRCOR, corregedores,
para cada duas mulheres, que é a reprodugdo dos numeros aqui dentro”

Ind_02 — “Nao tem, ndo tem, vamos ld, sé para ficar claro, ndo tem nenhum tipo de régua para
mensurar essa proporcao, desconheco essa régua. Eu atribuo essa propor¢do a um comportamento
natural, matematico, ndo a uma imposi¢do, pronto, j& conseguimos alcancar o nimero de 18 por
cento, entdo pronto, ndo vamos dar mais satisfagdo a ninguém, néo existe essa necessidade de dar
uma satisfagdo para um determinado cliente dessa mensagem.”

Ind_04 — “A gente tem que partir também que o universo de policiais masculinos, delegados, estamos
falando de dirigentes, delegados ou agentes que estejam em cargos de chefia, 0 nimero é muito maior
do que mulheres, eu nem sei qual é essa relagdo, mas eu tenho certeza que o nimero é muito maior,
entdo o proprio universo”

Ind_04 — “Ai é uma questdo de estatistica, é estatistica, porque se nos temos 87 por cento de homens,
a chance de um homem assumir é muito maior do que uma mulher”

Ind_03 — “Entdo, na verdade 0 que eu penso € o seguinte, a equidade vai se dar quando a proporgao
de mulheres em cargos de chefia seja, mais ou menos, igual a proporcionalidade de mulheres no
quadro, por que?”

Ind_02 — “Embora nem todas as mulheres universitdrias estejam casadas, mas assim, de certo modo
trés mulheres a cada cinco, no grupo de 10, deixam de fazer o concurso da Policia Federal, mesmo
tendo o regime previdenciario igual. Mas essa vivéncia nacional encontra um gargalo que entra em
choque com essa questdo familiar na forma como a mulher é tratada dentro das familias pelos
homens”

Ind_03 — “Mas o que eu entendo que seria razodvel é que se tem 50 por cento da populagdo, o
normal seria ter, mais ou menos, cinquenta por cento em qualquer camada da sociedade. 20 por
cento, ndo se reflete, mas por aquilo que eu falei, ndo se reflete porque desde as inscri¢cbes do
concurso ela ja ndo tem interesse em participar. Isso é volitivo, eu ndo posso obrigar ninguém a fazer
concursos, né? Independente de género, de raca, de qualquer coisa, eu ndo posso obrigar. Sim, elas
teriam que procurar mais, até porque assim, 0 que se vem vendo nos concursos é que as mulheres na
maioria dos concursos ela estdo levando o maior nimero de vagas em outros concursos. 1sso ndo se

reflete na policia, porque elas ndo tém interesse em fazer o que concurso, porque eu acredito que se
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tivesse um maior nimero de mulheres interessadas em fazer o concurso, elas poderiam levar até mais
do que a metade das vagas.”

Ind_03 — “Entdo, se elas ndo tém interesse, que é uma coisa que depende de vocagdo, de uma série de
coisas, ndo tem como mudar essa proporcéo e quando essa proporcao chega aqui dentro, ja com 0s
servidores, eu acredito que a equidade vai se dar quando vocé tiver a proporcdo de cargos com
relagdo ao numero de pessoas no quadro.”

Ind_06 - Eu acho que sim, no entanto, temos, eu sempre tenho que considerar, quando eu vejo eu
acabo justificando em uma questdo de proporcionalidade. Eu sempre penso assim, tem menos

mulheres do que homens. Se houvesse mais mulheres eu acho que naturalmente haveria mais.

As ideias de mérito, competéncia, trilha funcional e lealdade, também frequentaram
os discursos dos entrevistados, em véarias oportunidades, conforme é possivel extrair dos
trechos seguintes. Esses elementos foram considerados por alguns entrevistados como

pertinentes e relevantes para escolha de ocupantes de cargos de confianca.

Ind_01 — “a policia, eu acho que ela ndo tem essa questdo mesmo, como que é? Estd me faltando a
palavra, é meritocracia e ndo tem essa questdo da trilha funcional, que eu acho muito importante.
Entdo, no momento que ela comegar a ter, eu acho que as pessoas vao pelo esforco, vdo chegar ali,
tanto a mulher quanto o homem. Isso vai depender muito mais de uma dedicacao da propria pessoa,
independente do que for”

“Ind_01 - Elas vao chegar ali naquele local, ou seja, vao ficar no mesmo patamar, vao concorrer
aquela vaga de chefia, ai sim, ai no caso claro que a questdo da confianca é relevante sim, mas vao
comecar a ter uma questdo até mais justa, né? E ai eu acho que a mulher ndo vai perder tanto para o
homem ndo.”

“Ind_01 - Tudo isso ja vai ajudar bastante, por que? Porque se eu ndo tenho essa trilha funcional, eu
vou depender daquelas oportunidades que me dao. Quer dizer, se eu ndo tiver oportunidade, o que
acontece?

Ind_04 — “Entdo, assim, o que manda é a competéncia independente de sexo, independente de sexo.”

Ind_04 — “Deixar um pouco de lado as amizades, que muitas vezes sdo utilizadas para assun¢do de
cargos e respeitar mais o historico da pessoa no que diz respeito ao curriculo, a capacitacdo dessa
pessoa para assumir determinados cargos e eu vejo isso por ai.”

Ind_04 — “Entdo, é vocé prestigiar a meritocracia, prestigiar a capacitagdo, a prepara¢do para o
cargo. Nao existe em nenhum lugar no mundo outra forma de render mais, qualquer equipe rendera
mais se o chefe da equipe for preparado para aquilo. Sdo, sem ddvida, eu ndo tenho menor davida

s

disso.’
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Ind_06 — “Eu acho que hd, eu acho que hd, eu acho que hd, a questdo é vocé se colocar no lugar do
pareo, vocé se colocar no pareo. Determinadas funcfes tém determinados requisitos, aqueles que
preencherem, alguns deles, disponibilidade, eu olho ao meu redor e eu vejo tantas mulheres em
posi¢oes tdo importantes.”

Ind_06 — “E a origem da pessoa, a confianca que ele tem, seja la porque razdes, porque eu trabalhei
com vocé & nos idos de 1900 e me esqueci e esses lacos de confianca e lealdade foram se
estabelecendo, na minha opinido, foram se estabelecendo e se fortalecendo ao longo dos anos,

independente de quem for.”

3.4.3.3.4. CATEGORIA - FINALIDADE DA PF

A categoria Finalidade da PF tomou como referéncia o item (i), que teve a seguinte
redacdo “Para que serve a Policia?”. A inclusdo deste item é justificada com a
necessidade de coletar percepcbes acerca do conhecimento do espagco organizacional, por
meio de sentidos relacionados a sua existéncia e finalidade como organizacdo publica.
Além disso, buscou-se compreender caminhos e decisdes tomadas com reflexo em sua
forca de trabalho.

Do exame dos conteudos das entrevistas, de uma maneira geral, é possivel identificar
na fala dos entrevistados uma afetacdo da policia a sociedade, bem como a identificacdo de
sentidos como controle, cuidado, manutencdo da ordem, instrumento. Esses contetdos
exalam uma forte expressdo formal, ao reproduzirem contetdos presentes em férmulas
prescritivas voltados para a Seguranca Publica. Exemplo disso é encontrado na
Constituicao federal brasileira de 1988 (do Brasil, 1988), no capitulo dedicado a Seguranca
Publica, onde podem ser colhidas, por exemplo, as funcbes de prevencdo e repressdo a

crimes atreladas a Policia Federal.

Neste sentido, foram destacados 0s seguintes trechos:

Ind_ 01 - “cuidar da sociedade, para prestar servico ao cidaddo, para proteger as pessoas,
para tentar minimizar a impunidade que existe nesse pais”

Ind_02 - “Ela tem uma fungdo de manutengdo da ordem juridica, social e politica por meio
da prevencgdo e repressdo a crimes”
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Ind 04 - “O sentido da policia é promover a seguranca e em consequéncia o bem da
sociedade, ndo tem outra fungdo”

Ind_05 - “Para sustenta¢do da sociedade”

Ind_06 - “afun¢do da policia é garantir a ordem social, para mim acima de tudo, garantir
a ordem social e ai incluido”

De outro lado, também foram identificados outros sentidos, que relacionam a policia
com o “bem”, como categoria valorativa positiva e também como representacao de barreira

para separar diferencas.
Neste sentido, s&o trazidos os seguintes trechos:

Ind_02 - “4 policia serve para o bem, na realidade, ela tem que servir para o bem, para o
bem das pessoas e ai 0 bem das pessoas que estdo fora e o bem das pessoas que
estdo dentro também”

Ind_03 - “4 policia serve de muro para separar essas diferencas.”
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4. RESULTADOS

A presente pesquisa teve objetivo geral testar, empiricamente, que relacdes poderao
ser estabelecidas entre a percepcdo de justica organizacional, considerada em suas trés
dimensdes, distributiva, interacional e processual, e a importancia atribuida aos valores
organizacionais da PF, predizendo a percepcdo de oportunidades de ascenséo profissional
na Policia Federal.

A satisfacdo deste objetivo geral foi perseguida, de modo mais intenso, por meio da
aplicacdo de um survey, cujos detalhes sobre sua confeccdo, aplicacdo e evidéncia de
validade foram exibidos no Capitulo de Método.

Desse questionario, conforme exibiram os resultados apurados, somente foi possivel
identificar relacdo de predicdo entre as varidveis formadas pelos dois fatores extraidos da
escala de EQUIDADE, fator 1 (Percep¢do de Ocupagdo lgualitaria) e fator 2
(Formalizacdo da Igualdade). Ambos apresentaram relacdo de predicdo com a variavel
independente formada pelo fator 3 da escala de JUSTICA, representada, neste trabalho,
pela dimensdo Justica Processual ou Procedimental.

Com efeito, 0 Modelo Empirico para variavel Percepcdo de Ocupacdo Igualitaria,
cuja sumarizacdo foi apresentada em detalhes na subsecdo 3.4.2.11, encontrou explicagédo
de 25,8% (R Quadrado Ajustado de 0,258), baseado na relacdo de predicdo estabelecida
com a variavel independente, Percepcdo de Justica Processual ou Procedimental, conforme
significancia estatistica apurada.

Ja 0 Modelo Empirico para variavel Percep¢do de Formalizacdo da lgualdade, cuja
sumarizacdo foi apresentada em detalhes na subsecdo 3.4.2.11, encontrou explicacdo de
18,3% (R Quadrado Ajustado de 0,183), também baseado na relacdo de predicdo
estabelecida com a variavel independente, Percepcdo de Justica Processual ou
Procedimental, conforme significancia estatistica apurada.

Portanto, as relacdes e os valores de predicdo apurados foram significativos, do
ponto de vista estatistico, uma vez considerada a inser¢cdo da pesquisa no campo das

Ciéncias Sociais, cujos fendmenos sao desafiados pela multidimensionalidade.
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Os resultados encontrados, por sua vez, além de proporcionarem, de modo
cientifico, explicacdo parcial para o fendmeno estudado, desafiam novas pesquisas, de
forma a colmatar os espacos deixados sem explicacao.

Em relacdo aos objetivos especificos, em especial, ao primeiro deles, que é
voltado para apresentar evidéncias de validade interna da escala sobre percepcdo de
oportunidades de ascensdo profissional, remetemos novamente ao Capitulo Método, onde
foram exibidas evidéncias satisfatorias de validade interna da escala sobre percepcao de
oportunidades de ascensdo profissional na Policia Federal.

Em relagdo ao objetivo especifico de descrever percepcdes coletadas sobre justica
organizacional (considerada em suas trés dimensdes, distributiva, interacional e
processual), remetemos aos quadros constantes das subsecdes, 3.4.2.6., 3.4.2.7., 3.4.2.8. e
3.4.2.9., que foram dedicadas a exibicdo das estatisticas descritivas sobre as variaveis
formadas a partir de cada escala usada na pesquisa.

Por outro lado, ainda como resposta de satisfacdo a este objetivo, também sdo
invocadas os resultados apontados para a satisfacdo do objetivo geral, ao serem apontados
resultados positivos de relacdo de predicdo, bem como resultados negativos de predicéo,
para a variavel independente Justica Organizacional, que deu ensejo, nos modelos
empiricos testados, a varidveis Justica Distributiva, Justica Interacional e Justica
Processual ou Procedimental.

Quanto ao objetivo de descricdo da importancia atribuida aos valores
organizacionais da Policia Federal junto a servidores da Policia Federal, resposta a este
objetivo pode ser apontada, a partir de um ponto de vista quantitativo, nas estatisticas
descritivas coletadas ja mencionadas, bem como de um ponto de vista qualitativo, na
analise de conteddo realizada a partir de entrevistas realizadas com gestores da organizagédo
sob estudo.

Em relacdo ao conteudo a estatistico, remetemos a subsecdo 3.4.2.7., que foi
dedicada a exibicdo das estatisticas descritivas da varidvel independente Valores da
Policia. Além disso, da analise individual de cada um dos valores, conforme exibido pela
Tabela 19, pode ser constatado pelas cargas fatoriais encontradas para o fator Unico da

varidvel Valores e também pelas estatisticas descritivas (cf. 3.4.2.8.) uma inversao
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hierarquica dos valores organizacionais da PF, tomando por base a ordem estabelecida em
seu Mapa Estratégico. Neste sentido, foi destacado o valor Etica e probidade com aquele
de maior valor hierarquico e o valor Coragem, como o de menor valor hierarquico.

Sob um aspecto qualitativo, foi destacado pela analise de conteudo (3.4.3.3.1.)
uma aderéncia aos valores organizacionais da PF, nem maior, nem menor aquela reservada
a preceitos normativos existentes e que prescrevem principios e deveres aos servidores
publicos em geral. Foi observado, ainda, com excecdo do valor coragem, que 0s demais
valores reproduzem preceitos valorativos ja existentes.

Sobre o objetivo de descrever percepgfes sobre oportunidades de ascenséo
profissional de mulheres a cargos diretivos junto a servidores da Policia Federal, este
objetivo foi alcancado a partir de duas analises distintas. A primeira delas de forte teor
estatistico, realizada com ou auxilio software IRAMUTEQ, para onde remetemos aos
achados encontrados na subsecdo 3.4.3.2. e a segunda a partir da analise de contetdo
realizada por meio das categorias textuais: Lideranga/Chefia (3.4.3.3.2.) e
Igualdade/Equidade (3.4.3.3.4.).

Em relacdo aos resultados estatisticos da analise textual propiciada pelo
IRAMUTEQ, foi possivel identificar, no corpus textual formado pelo conteddo das seis
entrevistas realizadas, a formacdo de dois fatores distintos, um com uma carga de
53,91482% de elementos textuais, presente no corpus examinado, e um outro com uma
carga de 46,08518%.

No primeiro fator, foi possivel verificar que o0 mesmo compreendeu
completamente a classe 1, que foi permeada por elementos textuais relacionados com a
profisséo e, porquanto, denominado questdes profissionais, e apenas parcialmente a classe
2, que foi representada por elementos ligados a ascensdo profissional. Esse resultado,
conforme j& destacado, sugeriu a presenca de uma maior correlacdo do discurso dos
entrevistados entre questdes profissionais e ascensao profissional.

Em relacdo ao fator 2, foi verificado que o mesmo compreendeu toda a classe
3, que compreendida por elementos textuais representativos ou relacionados a familia, ao

que, em razdo disso, foi classificado como questdes familiares. Este fator também
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partilhou, parcialmente, a classe 2, que é, como dito anteriormente, representativa da
ascensao profissional.

A analise de contetudo realizada a partir das categorias Lideranca/Chefia
(3.4.3.3.2.) e lgualdade/Equidade (3.4.3.3.3.) também ofertou contributos para o
atingimento do objetivo de descricdo de percepgdes sobre oportunidades de ascenséo
profissional de mulheres a cargos diretivos junto a servidores da Policia Federal.

Com efeito, em relacdo a primeira categoria de andlise, foram colhidas
percepcbes que estremaram os sentidos de lideranca e chefia, fazendo distincdo entre
ambos, e associaram confianca, capacidade, comprometimento, credibilidade a ocupacao
de cargos de chefia.

Ja em relacdo a segunda categoria, ndo foi encontrada posicdo uniforme quanto
a percepcdes sobre igualdade de oportunidades na ocupacdo de cargos da administracdo
superior, nem em relacdo a treinamento e capacitaces. Fatores como cultura, falta de
pessoal, papel social da mulher, falta de interesse de mulheres na carreira policial e
questdes relacionadas com a familia, foram apontados como influenciadores de uma
desigualdade matematica na ocupacéo de cargos comissionados na PF.

Por fim, em relacdo ao ultimo objetivo especifico, que se volta para testar
efeitos preditivos entre percepcdo de justica organizacional e a importancia atribuida aos
valores da PF, com relacdo a percepcdo de oportunidades de ascensdo profissional junto a
servidores da Policia Federal, este objetivo especifico se encarta e se aproxima do objetivo
geral. Com efeito, a partir dos dados colhidos nesta pesquisa, ndo foi possivel identificar
relacdo de predicdo entre importancia atribuida aos valores da PF com relacéo a percepcao
de oportunidades de ascensdo profissional junto a servidores da Policia Federal.

De outro lado, em relacdo a percepcdo de Justica Organizacional, foi
identificada relacéo de predicdo entre a percepgdo de Justica Procedimental e a percepcéao
de Oportunidades de Ascensdo Profissional junto a servidores da Policia Federal,
conforme detalhado pelos indices psicometricos exibidos anteriormente.

Nada obstante os resultados exibidos, passa-se a discussao, na se¢do seguinte,

dos achados da pesquisa e, sem seguida, as consideragdes finais.

110



UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB
FACULDADE DE ADMINISTRAGAO, CONTABILIDADE, ECONOMIA E GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - FACE PPG')“D
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO - PPGA A

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA - MPA

4.1. DISCUSSAO

Segundo Chibeni (2010), na ciéncia, tradicionalmente identificam-se dois grandes
objetivos: predizer e explicar os fendmenos naturais, fundamentando-se o enfoque
empirista, em 0ltima instdncia, na tese de que o conhecimento cientifico deve se
fundamentar na experiéncia.

Por outro lado, conhecida, fundamentalmente, por sua forte critica ao materialismo, a
filosofia de George Berkeley (1685-1753) fincou suas bases na refutacdo do ceticismo e do
ateismo. Seu conjunto de teses basicas estd contido no principio esse est percipi vel
percipere (ser é ser percebido ou perceber) (Manzo, 2004). A adesdo de Berkeley ao
empirismo em sua versao mais pura, por sua vez, fundamentava-se na perspectiva de que
“nada além de ideias é perceptivel” (Chibeni, 2010).

Saindo do campo filoséfico, onde, registre-se, nem de longe se ousou penetrar na
profundidade da Filosofia Berkeley e seus estudos sobre Ciéncia do Conhecimento e
Epistemologia, passamos de forma rapida também pelo campo cientifico da neurociéncia.

Neste espaco do conhecimento encontramos a adverténcia de Schiffman (2005), que
que nem sempre o mundo criado pelos sentidos corresponde a realidade fisica, sendo
possivel que apreens@es distorcidas gerem erros e distorcdes sistematicas, afetando, assim,
a representacdo do mundo.

Para este autor, a percepcdo esta ligada a um aspecto mais qualitativo, no qual os
desdobramentos dos processos psicoldgicos sao levados em consideracdo e em que a mente
humana € capaz de compor relacionamentos a partir dos contextos, julgamentos,
experiéncia passada e memoria para criar um processo e ancoragem em torno do
represamento do estimulo.

Em mais um salto, encontramos na literatura de Saramago (1995) em seu festejado
Ensaio sobre a cegueira mais uma reflexdo sobre a percepcdo e os sentidos, onde a
presenca (ou auséncia) deles no faz olhar para dentro de n6s mesmos para podermos
enxergar o que realmente somos e ndo 0 que parecemos ser. Neste sentido, o poeta luso

inaugura sua obra afirmando o seguinte: “Se podes olhar, vé. Se podes ver, repara.”
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Como pode ser constatado por uma incursdo apenas superficial em trés campos
distintos do conhecimento, este trabalho deu destaque a percepcdo como meio ou
ferramenta importante para enxergarmos 0 espaco organizacional e, a partir disso,
encontrarmos solugdes ou caminhos de solucBes para questdes do dia-a-dia organizacional.

Por outro lado, segundo Hamilton (2006), existe um consenso geral no campo da
administragdo publica de que, no minimo, os administradores publicos tém a
responsabilidade de administrar agéncias e programas para que a intencdo da Constituicao
seja mantida e os cidaddos possam acessar seus direitos basicos sob a Constituicdo. Essa
responsabilidade conformaria, na concep¢do de Waldo (1980) uma verdadeira obrigacao
de defender a democracia e os valores democraticos, 0s quais estdo deitados na
Constituicao.

O senso de concretude que toca a democracia atual é destacado por Box (2015),
quando afirma que hoje, para muitas pessoas, mais do que uma simples abstracéo tratada
nos cursos de ciéncia politica, a democracia conforma um ideal valorizado que pode ser
ameacado por forcas de fora ou de dentro.

Portanto, um interesse académico de investigar igualdade ou equidade de
oportunidade em uma organizacao policial vai ao encontro e ao anseio de democracia em
um espago organizacional, que é formado, sobretudo, por pessoas.

Por outro lado, antes mesmo de adentrarmos na discussao, é preciso assentar que esta
pesquisa, embora utilize o diagnostico organizacional como meio de analise dos
fendmenos organizacionais estudados, ndo se volta, em nenhum momento, para a avalia¢éo
de gestBes e de gestores. Portanto, as conclusdes a que chegadas possuem carater
impessoal.

Um outro importante dado propedéutico a ser destacado diz com as carateristicas do
estudo profissional aplicado a uma instituicdo publica, como a Policia Federal, que integra
a burocracia do Estado brasileiro. Sua natureza publica a aloca no campo administrativo
publico, que é regido por regras e principios, que no campo doutrinario, acomoda-a no que
é denominado de regime administrativo.

Uma consequéncia disso é que o seu modo de agir e de se expressar devem se

submeter a prescrigdes legais, cujo dever de observancia encontra espécie no denominado
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principio da legalidade. Portanto, acfes gerenciais voltadas para a administracdo de sua
forca de trabalho, a exemplo do recrutamento de pessoas, transferéncia e dispensa de
pessoal, curvam-se, necessariamente, a comando legais.

Desse modo, esta pesquisa encontrou no espaco cientifico, que € permeado, por
exemplo, pelos campos da cultura organizacional e da gestdo, o ambiente de acomodagéo
para as discussdes e ancoragem de suas conclusdes. Portanto, a prospeccdo decorrente do
diagnostico se volta para embasar a¢6es futuras, decorrentes de propostas de intervencao e
ndo para sindicar o passado.

Dito isto, ja na discussdo, primeiramente, faz-se necessario assentar algumas
posicdes tedricas assumidas neste trabalho. A primeira delas diz com o sentido de Justica,
por meio do qual, conforme exibido pelos resultados apurados, ao menos por meio de uma
de suas dimensdes (Justica Procedimental), viu-se entrelacada por uma relacao de predicédo
com um sentido de equidade de oportunidades.

A par do quanto exibido neste trabalho, tem-se, conforme destacado por Crawshaw
et al.(2013), que o conceito de Justica aplicado ao contexto laboral, diz respeito ao quanto
0 individuo percebe como justo o contexto organizacional no qual esta inserido. Essa
percepcdo, todavia, da destaque ndo ao que de fato é justo, mas sim para aquilo que as
pessoas acreditam ser justo, como nos adverte Régo (2019).

Sobre a importancia de Justica no contexto organizacional, foram destacadas as
posicBes assumidas por Pan et al. (2018), que a considera como um indicador universal dos
resultados dos funcionarios e da organizacdo, ou mesmo indicador do funcionamento
eficiente de uma organizacao e de respeito e orgulho de seus funcionéarios (Coelho et al.,
2017). Enfim, a percepc¢do favoravel de Justica é positiva para uma organizacgdo. Ja a sua
baixa percepcdo, segundo Pedron (2017), pode fazer com que os individuos tendam a
reagir negativamente.

No espaco teorico tridimensional de Justica Organizacional utilizado neste trabalho
de pesquisa, a Justica de Procedimental foi identificada como uma Justi¢ca de meio, onde
os individuos avaliam, ou melhor, percebem-na a partir dos processos de tomada de

decisdo e na capacidade de terem voz nesse processo.
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No contexto da presente pesquisa, o resultado deve ser interpretado a luz do quanto a
percepcdo de equidade de oportunidades profissionais de servidores é influenciada pela
percepcao dos juizos formados em torno dos processos de escolhas de seus ocupantes.

Sobre a equidade de oportunidades, ao longo da presente pesquisa e também ao
longo da histdria, como relata a literatura, seu sentido foi confundido ou intercambiado
com o de igualdade. Porém, neste trabalho foi assumida uma inclinacdo conceitual que,
embora reconheca sua proximidade, estrema os dois conceitos no ponto em que reconhece
as diferencas existentes entre as pessoas, as quais ndo devem ser renunciadas ou omitidas e
que realca a necessidade de iguala-las sim, mas em oportunidades.

Passando-se ao largo das criticas existentes em torno da questdo, podemos
encontrar reminiscéncias do sentido de equidade no pensamento de Rawls (1992), quando
afirma que as desigualdades sociais e econbmicas devem satisfazer duas condicdes:
primeiro, elas devem estar ligadas a cargos e posi¢des abertos a todos em condigdes de
justa igualdade de oportunidade; segundo, elas devem beneficiar majoritariamente o0s
membros menos favorecidos da sociedade.

A partir disso, foram interpretados os dados coletados na presente pesquisa, para
atender os objetivos especificos tracados, inclusive, o de descrever percep¢des sobre
oportunidades de ascensdo profissional junto a servidores da Policia Federal.

Com efeito, sob um ponto de vista quantitativo, primeiramente, foram invocados
os resultados apresentados pelas estatisticas descritivas realizadas sobre as variaveis
Percepcdo de Ocupacdo lgualitaria e Formalizacdo da Igualdade (subsecdo 3.4.2.6.). Nelas
foram comparadas as medias destas varidveis com variaveis sociodemogréaficas, em
especial, com a variavel GENERO.

Os resultados encontrados identificaram diferenca estatistica significativa (p <
0,05), que aponta para médias superiores para os homens em relagdo aos dois fatores
analisados. Estes resultados sugerem, assim, que 0s homens pertencentes a amostra
coletada consideraram que a dimensdo género possui maior influéncia na percepcédo de
ocupacdo igualitaria e também na formalizacdo da igualdade. Este resultado também
sugere uma dificuldade maior em se mudar praticas organizacionais (meios e fins) e 0s

valores dos policiais federais, no que se referem as questfes de género.
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Outras espécies de dados coletados em duas fases distintas da pesquisa, também
auxiliaram no cumprimento deste objetivo. Com efeito, dos dados secundarios reunidos na
pesquisa documental, é possivel colher um panorama de ocupacdes de cargos do tipo DAS
na Policia Federal.

Conforme evidenciado pelo substrato tedrico reunido nesta pesquisa, a ocupagao
de espacos profissionais publicos e privados por mulheres se entremeia por diversos temas
e suscita diversas questdes importantes, por exemplo, sobre representatividade, distribuicédo
de poder nas organizacgdes, gestao da diversidade e igualdade de oportunidades.

Estudos sobre diversidade e distribuicdo de poder em organizacdes publicas,
utilizando a ocupacéo de cargos superiores, ja foram realizados anteriormente dentro e fora
do Brasil. Exemplos brasileiros sdo trazidos pelas pesquisas: Género, raca e competéncia
de direcdo no Servico Publico Federal realizada pela Escola Nacional de Administracdo
Publica — ENAP, em 2005 (Morais, 2005); Mulheres e Homens em Ocupacéo de DAS na
Administracdo Publica Federal — Instituto de Pesquisa Aplicada — IPEA, 2012 (Abreu &
Meirelles, 2012). Como exemplo externo, podem ser citados Rato, Silva e Anjos (2011) e
Esteves (2013).

No caso brasileiro, o Relatorio da pesquisa ENAP Género, raca e competéncia de
direcdo no Servico Publico Federal (2005) concluiu, entre outros, que a significativa
presenca feminina nos escaldes inferiores do servigo publico federal induz a uma falsa
percepcdo de que é equitativa a distribuicdo de ocupacbes de DAS entre homens e
mulheres nas estruturas de trabalho.

Essa conclusdo toma por base a constatacdo da proximidade do numero de
ocupantes homens e mulheres nos niveis inferiores, DAS 1, 2 e 3. Contudo, em relacdo as
ocupacdes de DAS 4, 5 e 6, o quadro de diferenciacdo se agoniza, onde estdo localizados
nichos de importancia e poder desta espécie de cargo (Fotenele-Mourdo, 2006).

Estes resultados sugerem ao menos dois pontos importantes para a discussdo do
tema. O primeiro deles diz com a qualidade das ocupacdes, representada pela espécie do
cargo, como fator importante na avaliacdo da equidade de oportunidades, sob a perspectiva
de género. O segundo sugere uma perspectiva que agrega ao alcance da equidade de

oportunidades outros fatores, além de expressdes euclidianas de parte, proporcéo e razdo.
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Enfim, no campo dos fendmenos sociais, nem sempre proposicdes envolvendo
razbes ou proporcdes fornecem solugdes satisfatorias, do ponto de vista das Ciéncia
Sociais. E dizer, assim, que o alcance de uma equidade de género pode néo se esgotar
simplesmente em resultado matematico, que levem em conta, por exemplo, uma razéo ou
proporcéo das categorias de género.

Com efeito, os dados estatisticos de ocupacdo, por género, das seis categorias de
DAS na Policia Federal, conforme exibidos na secdo dedicada a pesquisa documental
realizada, ratificam as conclusdes de estudos anteriores, quanto a presenca feminina nos
niveis mais inferiores de DAS. Porém, os dados de ocupacdo de DAS na PF, dos ultimos
dez anos, revelam um predominio ainda mais intenso de ocupacBes por homens nesta
espécie de cargo, se comparado com a Administracéo federal em geral.

Na tabela 8, onde sdo exibida diferencas casadas de percentuais de ocupacdo de
DAS, por género e por ano, na Administracdo direta federal e na PF, € possivel enxergar o
tamanho da diferenca de ocupacdes, por género, sob duas perspectivas: uma interna, que
ressalta a diferenca de ocupacdes de DAS entre homens e mulheres; e uma externa, quando
essa diferenca é comparada as ocupacdes, por género, na Administracdo federal.

Com efeito, na Administracdo federal, a menor diferenca registrada ocorreu no
ano de 2017, quando o valor da diferenca de ocupagcbes de DAS 2, entre homens e
mulheres, foi igual a 0. Na PF, a menor diferenca registrada ocorreu no ano de 2013,
também no grupo de DAS 2, onde as diferencas de ocupacdes entre homens e mulheres foi
de 32,2%. Para as demais categorias de DAS, as menores diferencas de ocupacdes, por
género, foram as seguintes: DAS1= 65,6%; DAS3=57,8%; DAS4=60%; DAS5=60%);
DAS6=100%.

Este quadro de assimetria, por género, de acesso a cargos de poder e tomada de
decisdo nem sempre é percebido por todos, conforme sugerem o conteddo das entrevistas
colhidas entre gestores de ambos 0s sexos, sem embargo de reconhecerem os entrevistados
0 predominio da presenga de homens no espago policial.

Por outro lado, as entrevistas realizadas revelaram a presenca do uso de um

argumento de proporgdo entre o nimero de ocupacBes de cargos DAS, por homens e
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mulheres, com o nimero de homens e mulheres que integram a forca de trabalho da PF,
para justificar o quadro de ocupagdes desta espécie de cargos.

Em relacdo a este argumento, é constatavel que forca de trabalho ativa e de
vinculo permanente da Policia Federal, para 0 més de setembro de 2019, incluindo
policiais e ndo-policiais, conforme exibido na Figura 4, foi representada por 82,00% por
homens e 18,00% por mulheres e de 87,8% o percentual de homens policiais e de 12,2% o
percentual de mulheres policiais federais.

Se considerarmos como referéncia o quantitativo da forca de trabalho da PF
formada por policiais e ndo-policias e, portanto, os valores de 82,00% de homens e 18,00%
por mulheres, para 0 més de setembro de 2019, este argumento ganha reforco, ao
contemplarmos as diferencas de ocupacdo de DAS, por género, nos seus seis niveis, onde,
com excecdo do nivel de DAS 6, os demais se aproximaram do valor de 64 (82,00 —
18,00), conforme exibido pela Tabela 5.

Com efeito, por este ponto de vista, os ingressos da forca de trabalho policial, por
género, na Policia Federal, ganham ainda mais relevancia, uma vez que, seguindo uma
métrica orientada pela proporc¢do, poderia 0 ingresso conformar mecanismo de regulacao
da forca de trabalho, por género, e, por conseguinte, também de ocupacdo de cargos de
poder e de decisdo na PF, a exemplo da ocupacdo de DAS. Novamente, com apelo a um
sentido figurativo, poderia se ter no ingresso um mecanismo de segregacdo de género de
horizontal.

Apesar disso, medidas como essa poderiam esbarrar na legalidade, ao confrontar
regras de selecBes publicas, que tomam por base os sistemas de protecdo e garantias
constitucionais, que vedam a discrimina¢do em razdo do sexo ** e asseguram a igualdade

entre homens e mulheres.

50 O periodo considerado foi de setembro de 2009 a setembro de 2019.

>1Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil:
IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras
formas de discriminacao.
Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e
aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca
e a propriedade, nos termos seguintes:
I - homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacGes, nos termos desta Constituicéo;
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Dos editais dos concursos publicos para cargos policiais da Policia Federal
analisados, quais sejam, os anos de 2012, 2014 e 2018, nédo se verificam regras que
estabelecam limites de vagas para mulheres, a exemplo de outras institui¢fes policiais®2.

Sobre a existéncia de barreira formais, destaca Pivetta (2019), apds analise dos
processos seletivos para ingresso na Policia Militar brasileira, que 74% dos estados
brasileiros impdem limites maximos na selecdo de mulheres, independentemente de sua
classificagdo no concurso.

Por outro lado, no campo da cultura, os sinais de assimetrias de poder no espaco
organizacional, apontados pela ocupacdo de cargos do tipo DAS, ndo devem ser
desprezados e ganham sentido e representacdo, sejam na percep¢do de entrevistados, ao
apontarem a cultura como fator relevante na apreciacdo da equidade de oportunidades, seja
pela literatura, ao apontar casos de segregacédo profissional de mulheres.

Neste sentido, o referencial tedrico trouxe a lume as metaforas do software, glass
ceiling e firewall para a discussdo da questdo. Na primeira delas, Hofstede (1999) compara
a cultura a um software, ao afirmar que a cultura é um software da mente. Neste sentido, a
cultura, cujo centro é ocupado por valores, pode nos levar a fazer ou deixar de fazer coisas
dentro e fora do espaco organizacional, que atendam simplesmente a linhas de programa
estabelecidas em nossa mente, decorrentes, por exemplo, de valores adotados.

Uma eventual resisténcia a presenca de mulheres em uma organizacdo policial,
segundo Hofstede (1999), poderia ser explicada por fatores culturais como a ndo adogéo
por mulheres de valores dominantes da cultura masculina, ndo compartilhamento de
simbolos, herais e rituais, e ndo pela caréncia de capacidade técnica para o desempenho de
funcdes.

Por outro lado, ainda no campo metaforico, o referencial tedrico trouxe as figuras do

Glass Ceiling (teto de vidro) e do Firewall (barreira de fogo), que retratam formas de

[..]
XLI - a lei punird qualquer discriminagéo atentatdria dos direitos e liberdades fundamentais;
Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condicdo social:
[..]
XXXI - proibi¢do de qualquer discriminacdo no tocante a salario e critérios de admissao do trabalhador
portador de deficiéncia;
52 Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9713.htm >, recuperado em 04/01/2020.
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segregacdo profissional de mulheres em dois momentos distintos, no ingresso e apds sua
entrada no ambiente profissional. Assim, a identificagdo simultanea destas duas barreiras
poderia ser denominada de ortogonal, ou seja, em um primeiro momento, horizontal e em
um segundo, vertical.

Em relacdo a ocorréncia ou ndo de glass ceiling e firewall na Policia Federal, a
resposta a esta questdo pode ser encontrada na cultura e no processo histdrico, os quais ha
tempos evidenciam desigualdade de género e alimentam, de forma legitima, reivindicagdes
de mulheres por mais Justica Organizacional e Equidade de Oportunidades em diversas
areas, entre as quais o0 espago organizacional policial ndo é excecdo. Portanto, a baixa
ocupacdo de espacos organizacionais na PF sugere sinais da existéncia de barreira
ortogonal.

Em recente relatério divulgado pela ONU sobre o desenvolvimento humano (UNDP,
2019), afirma-se que o progresso na reducdo da desigualdade de género no século 20 foi
notavel e muito desse progresso foi comemorado com o Plataforma de Acgdo de Pequim
durante o0 ano de 1995, na Quarta Conferéncia Mundial sobre as Mulheres. Porém, o
mesmo relatério faz um alerta, quanto ao mundo nédo estar no caminho certo para alcancar
a igualdade de género até 2030. Com as tendéncias atuais, segundo a ONU, levaremos 202
anos para fechar a lacuna de género na oportunidade econdmica.

Para a ONU/PNUD (2019), a desigualdade de género esta intrinsecamente ligada ao
desenvolvimento humano e exibe a mesma dinamica de convergéncia em capacidades

béasicas e divergéncia em capacidades aprimoradas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O esforco desenvolvido no presente trabalho se voltou para ofertar resposta a
indagacéo, se a percepcdo de Justica Organizacional (considerada em suas trés dimensoes,
distributiva, interacional e processual) e a importancia atribuida aos valores
organizacionais da Policia Federal predizem a percepcdo de oportunidades de ascensdo
profissional junto a servidores da PF?

A resposta a esta pergunta de pesquisa foi encontrada e fundamentada com base em
dados cientificos, os quais apontaram a existéncia de relacdo de predicdo, a parti da
amostra coletada, somente entre Justica Procedimental ou Processual e a Percepcédo de
Oportunidades, que foi representada pelas variaveis Percepcdo de Ocupacédo lgualitaria e
Formalizacéo da Igualdade. Quanto a importancia atribuida aos valores organizacionais da
Policia Federal, ndo foi identificada relagdo de predicdo com a percepg¢do de oportunidades
de ascensao profissional junto a servidores da PF.

A satisfacdo deste intento académico, contudo, apesar de ofertar um fechamento para
0 presente trabalho, ndo encerra o interesse cientifico de compreensdo de uma organizagédo
como a Policia Federal, que se vé desafiada, por exemplo, pelo tempo e pela complexidade
de sua forca de trabalho.

E neste sentido, que sdo apontadas as limitacdes desta pesquisa e as lacunas deixadas
na trajetéria percorrida, de modo a vindicar mais estudos para melhor conhecer e

contribuir, por exemplo, com sua gestéo.
5.1. LimitacOes da pesquisa

Embora tenham sido empenhados os esforgos possiveis para levar a termo este
trabalho, limitagcOes circunstancias ocorreram por razOes variadas. Nesta etapa de
conclusdo da dissertacdo, a identificacdo destas limitaces pode servir de orientacdo e

estratégia para estudos futuros.
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E neste sentido que foram identificadas as seguintes limitagdes:

O acesso a informacbes mais detalhadas acerca do método utilizado para

definicdo dos valores organizacionais atuais da PF conformou limitacdo desta

pesquisa, uma vez que seu conhecimento poderia favorecer a uma anélise
mais aprofundada do tema e seus reflexos sobre as varidveis utilizadas;

Il.  InformacBes mais detalhadas sobre os processos de ingresso de servidores
também conformaram limitacOes a esta pesquisa, forcando a discussdes a
aspectos culturais;

I1l.  InformagGes historicas relativas ao ingresso das primeiras mulheres na Policia
Federal e sua trajetéria também foram ausentes e consistiram limites
enxergados por esta pesquisa.

IV. Uso de medidas auto-perceptuais, que pode ter gerado algum tipo de viés nas
respostas das pelos participantes (vieses de auto-relato);

V. Poderiam ter sido utilizadas outras técnicas de levantamento de dados, a
exemplo da observacdo sistematica ou a realizacdo de grupos focais.

VI. Em relacdo a amostra, embora tenha sido perseguido um carater censitario,
conforme destacado ao longo da dissertacdo, limitagcdes técnicas impuseram
limites a este fim. A superacdo destes obstaculos poderia impulsionar o
guanto mais préximo o tamanho da amostra, que poderia ter sido maior e
mais variavel, contando com mais respostas do pais inteiro.

VII. Nao foram realizados testes de mediacdo e moderacdo das variaveis pessoais

e profissionais nos modelos tedricos definidos, de modo a aferir seus efeitos

ou influéncia sobres as variaveis antecedentes e a variavel critério.

5.2. Propostas de futuras pesquisas

A Policia Federal comporta um espago organizacional amplo, complexo e

desafiador de estudos, sob uma perspectiva cientifica. Na area de gestdo de pessoas, este
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espaco podera ser colmatado com pesquisas, por exemplo, que busquem entender o
interesse de mulheres pelas carreiras policiais ou mesmo estudos que comparem estilos
gerenciais entre homens e mulheres, dentro de um mesmo espaco organizacional, a partir
do processo decisorio e a influéncia do género neste processo.

No mesmo sentido, afiguram-se pertinentes e importantes também, por exemplo,
estudos que busquem entender as origens histéricas na determinacdo dos critérios de
ascensdo hierarquica diretiva e estudos voltados para a compreensdo dos aspectos

constantes no work design adotado pela Policia Federal.

5.3. Propostas de intervencéo

O Mestrado Profissional é tocado fortemente por um sentido prético e voltado
para a compreensdo e postulacdo de solucGes para problemas, eventualmente evidenciados
pela pesquisa. Apds vencida a etapa de diagndstico, onde se permite conhecer um pouco
mais sobre a organizacdo sob estudo, sdo feitas propostas de intervencdo de modo a dar
contornos e implicagdes préaticas ao estudo realizado.

No presente caso, 0s resultados obtidos demonstraram o valor do construto Justica
Procedimental ou Processual, que é focada nos meios ou processos para se assegurar
justica. Este sentido aponta um caminho, que encontra ressonancia na Politica de Gestao de
Pessoas da PF, que exalta a Justica Organizacional como preceito a ser perseguido de
modo pratico, seja no aprimoramento dos processos de escolha na ocupagdo de cargos
comissionados baseados em competéncias desenvolvidas por servidores independente de
seu género, seja também por meio de transparéncia e ativa e passiva deste processo.

O alcance de maior equidade de oportunidades, por sua vez, revolve tambéem
acOes praticas e didrias voltadas para a gestdo da diversidade de género, de modo a ser
alcangado maior equilibrio de representatividade, sem, contudo, desconsiderar o valor das

diferengas existentes, sejam elas de género, cor, idade dentre outras.
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Neste sentido, a partir do estudo realizado no presente trabalho, sdo formuladas as

seguintes propostas de intervencgdo, que tomam por base o estudo cientifico realizado e tem

por finalidade de apenas contribuir com a gestdo de pessoas na Policia Federal. Portanto,

seu carater € meramente opinativo. S&o elas:

A criacdo de um painel estatistico na Policia Federal, que realize a divulgacéo
anual sobre o efetivo de mulheres na Policia, de modo a permitir e auxiliar a
afericdo da “proporcdo de policiais civis”, que integra o indicador CMIG 46,
“proporcéo de policiais mulheres, militares e civis”, do Conjunto Minimo de
Indicadores de Género - CMIG (Minimum Set of Gender Indicators - MSGI),
Encampacdo de proposta junto ao &mbito do Ministério da Justica e Seguranca
Plblica, voltada para a criacdo de um painel estatistico, que realize a divulgacao
anual do efetivo de mulheres nas policias militares, policiais civis, policia
federal e policia rodoviaria federal, de modo a permitir a afericdo da
“proporcéo de policiais mulheres, militares e civis”, que integra o indicador
CMIG 46 do Conjunto Minimo de Indicadores de Género - CMIG (Minimum
Set of Gender Indicators - MSGI);

Prospeccdo de novos valores organizacionais da Policia Federal, de modo a
ampliar o rol existente, operar de maneira mais particular e de incentivar
comportamentos especificos dos membros dessa organizacao.

Fixacdo e divulgacdo de critérios objetivos minimos para ocupacdo de cargos
de relevancia administrativa, que levem em conta competéncias, habilidades e

quesitos necessarios ao desempenho do cargo.
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7. APENDICES

7.1. CARTA DE APRESENTACAO

Caro Servidor(a)

Convido vocé a tomar parte de um experimento Unico, ndo antes realizado na
Policia Federal, que visa a estudar, cientificamente, os valores organizacionais, justica
organizacional, diversidade de género, representatividade e oportunidades de “ascensdo”
profissional na Policia Federal, por meio da aferigdo da percepcao de seus servidores.

Desde logo, é destacado que as respostas fornecidas serdo manuseadas por este
pesquisador e seu orientador, para fins exclusivamente académicos, assegurando-se a nao
identificacdo e o mais absoluto sigilo do respondente. Além disso, o conteldo das
respostas serd categorizado como dado cientifico, desprezando-se, por irrelevante, qualquer
identificacdo ou relagéo subjetiva que individualize ou identifique o respondente.

Logo abaixo, consta o link de acesso ao questiondrio, que, apés clicado, vocé
também estard manifestando concordancia com os termos éticos da pesquisa, 0s quais
reproduzem o padrdo aplicado aos trabalhos cientificos dessa natureza.

Por fim, os resultados da pesquisa serdo divulgados posteriormente, juntamente
com a dissertacdo apresentada. Qualquer duvida ou esclarecimento necessario sobre a

pesquisa poderao ser obtidos por meio do email deste pesquisador joselito.jas@dpf.gov.br.

Conto com a sua contribuicdo.

Atenciosamente,

Joselito de Araujo Sousa
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7.2. CONVITE E ORIENTACOES

Prezado participante,

Meu nome € Joselito de Araujo Sousa, sou servidor da Policia Federal, em
Brasilia/DF, aluno do Mestrado Profissional em Administracdo da Universidade de
Brasilia — UnB e desejo convidar vocé para tomar parte da pesquisa cientifica
intitulada; "MULHERES NA POLICIA: A PERCEPCAO DE EQUIDADE DE
OPORTUNIDADES DE SERVIDORES QUANTO A ASCENSAO DE MULHERES
NA POLICIA FEDERAL".

Esta pesquisa se soma a um esforco de estudar, cientificamente, o ambiente

organizacional da Policia Federal. Em linhas gerais, ela busca testar, empiricamente, que
relacOes poderéo ser estabelecidas entre, de um lado, a percepcéao de justica organizacional
e a importancia atribuida aos valores organizacionais da Policia Federal e, de outro, a
percepcdo de equidade de oportunidades de ascensdo profissional de mulheres na Policia
Federal. Portanto, as avaliacbes que vocé fara das sentencas constantes do questionario
serdo fundamentais para o sucesso dessa pesquisa.

Importante! N&o € exigido de vocé que tenha conhecimento profundo ou que seja
um expert em gestdo ou sobre qualquer outra area do conhecimento ou conteudo exibido
nas sentencas, para responder ao questionario. Afinal, o propdésito é coletar sua percepcao.
Portanto, realize os juizos que Ihe forem possiveis e necessarios, dentro dos intervalos
“Discordo totalmente” e “Concordo totalmente”, para as duas primeiras partes do
questionario, ¢ “Nada importante” a “Muito importante”, para a parte seguinte. Vocé
levara algo em torno de 07 minutos para responder todo questionario, podendo interrompé-
lo a qualquer tempo e SUA IDENTIDADE SERA PRESERVADA E MANTIDA SOB
SIGILO, uma vez que os dados serdo analisados de forma agregada e néo individual.

Mais uma coisa importante, antes de iniciar. As perguntas sociodemograficas
presentes no final do questionario visam apenas a caracterizacdo e estratificacdo da

amostra e, pelos mesmos motivos anteriores, permanecerdo por todo o tempo SOB
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SIGILO. O link de acesso ao questionario se encontra logo abaixo e, apds clicado, vocé
também estara manifestando concordancia com o0s termos éticos da pesquisa, 0S quais
reproduzem padrao aplicado aos trabalhos cientificos dessa natureza. Lembre-se, ao final
do questionario, de submeter suas respostas, clicando o botdo "ENVIAR".

Por fim, esse é um trabalho dirigido a TODOS os servidores da Policia Federal.
Portanto, sinta-se integrado a pesquisa e a vontade para tecer criticas e fazer comentarios

por meio do email: joselito.jas@dpf.gov.br.

Méos a obra e obrigado.
Link da pesquisa:_https://forms.gle/AKmFm7uuk4K1Bs4WA
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7.3. SURVEY - QUESTIONARIO

Questionério - Percepcdo de Oportunidades

Nas sentencas abaixo, a Policia Federal é designada como ORGANIZACAO ou
LOCAL onde vocé trabalha.Em reforco ao que ja foi dito no convite para a pesquisa, 0
propdsito deste questionario € coletar sua percep¢do. Portanto, avalie as sentencas
dentro dos intervalos “Discordo totalmente” e “Concordo totalmente”, para as duas
primeiras partes do questionario, e “Nada importante” a “Muito importante”, para a
parte seguinte. Importante!  SUA IDENTIDADE SERA PRESERVADA E
MANTIDA SOB SIGILO por todo o processo de pesquisa e 0s dados serdo analisados
de forma agregada e ndo individual. Lembre-se, ao final do questionério, de submeter
suas respostas, clicando o botdo "ENVIAR". Por fim, realgo novamente que esse
trabalho é dirigido a TODOS os servidores da Policia Federal e seus resultados serdo
divulgados em momento futuro. Portanto, sua participagdo é fundamental para o
sucesso desta pesquisa. Além disso, sinta-se integrado a pesquisa e a vontade para tecer
criticas e fazer comentarios por meio do email: joselito.jas@dpf.gov.br.

Mé&os a obra e obrigado.

Equidade de Oportunidades

Avalie as sentengas de acordo com grau de concordancia, usando 1 para Discordo
totalmente e 7 para Concordo totalmente.

1. Para a organizagdo em que trabalho, a igualdade entre mulheres e homens é
considerada uma prioridade para o desenvolvimento organizacional.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
2. Nos processos de decisdo, a organizagdo em que trabalho encoraja a

participacdo equilibrada das mulheres e dos homens.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
otalmente otalmente
totall t total t

3. Nos documentos estratégicos (ex.: relatdrios, planos, regulamentos), é feita
mencdo expressa a igualdade entre mulheres e homens, enquanto valor da
organizagdo em que trabalho.
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Na organizacdo em que trabalho, os critérios e procedimentos de recrutamento
e selecdo de recursos humanos tém presente o principio da igualdade e ndo
discriminacdo em funcdo do género.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

Na formagdo certificada, a organizagdo em que trabalho integra algum maédulo
ou contetido com a tematica da igualdade entre homens e mulheres.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

Na organizacdo em que trabalho, as/os servidoras/es séo treinadas/os para ter
consciéncia da existéncia da diversidade de género.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

A organizacdo em que trabalho oferece oportunidades iguais de capacitagédo
para homens e mulheres.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

Se houver um cargo vago de dire¢éo, as oportunidades de ele ser ocupado por
homens ou mulheres seréo as mesmas.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

Minha organizacdo adota medidas concretas para que homens e mulheres
tenham as mesmas oportunidades de ocupar cargos de direcéo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo Concordo
totalmente totalmente

10.

As competéncias dos servidores e das servidoras (habilitacGes escolares,
formagcé&o profissional, competéncias adquiridas, por via formal e informal) séo
reconhecidas pela organizacdo em que trabalho, de modo igual, nos processos
de indicagdo para cargos do tipo (direcéo e assessoramento superior - DAS).

Al
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11. | A organizacdo em que trabalho, quando nomeia um servidor ou uma servidora
para um cargo de chefia ou 6rgdo de decisdo, tem presente o principio da
igualdade e ndo discriminagdo em funcgdo do género.

Discordo Concordo
totalmente totalmente

12. ’

E comum, na organizacdo em que trabalho, as/os servidoras/es acharem que
homens tém mais autoridade para gerenciar.
Discordo Concordo
totalmente totalmente
13. | Na organizacdo em que trabalho, geralmente, os cargos de dire¢do sao

ocupados por homens.

Discordo Concordo
totalmente totalmente

Justica Organizacional

Avalie as sentencas de acordo com grau de concordancia, usando 1 para uma maxima
DIScordancia e 7 para a maxima concordancia.

14. | Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
15. | Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
16. | Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforcos na realizagdo do meu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
17. | Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo GConcordo
totalmente totalmente
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18. | Se considerar os demais salarios (remuneragdes/subsidios) pagos nesta
organizacédo, recebo um salario justo.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
19. | Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido
durante o meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
20. | A minha organizacdo procura coletar informagdes precisas, antes de tomar as
decisdes.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
21. | A minha organizacdo d& oportunidade para os servidores recorrerem das
decisBes tomadas.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
22. | A minha organizacao possibilita a participacdo dos empregados/servidores, por
meio de representantes, quando vai decidir sobre questfes que os afetam
diretamente, como a politica salarial.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
23. | A minha organizacdo estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam
justas.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
24. | A minha organizacdo escuta e compreende as opinifes de todos as pessoas que
serdo atingidas pela deciséo.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
25. | Na minha organizagdo, recebo feedbacks Uteis relacionados com as decisdes
gue dizem respeito ao meu trabalho.
1 2 3 4 5 ] 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
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26. | No meu trabalho, as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informagdes
adicionais sobre as decisfes tomadas pelos chefes.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
27. | O meu chefe supera os favorecimentos pessoais, ao se relacionar com 0s
empregados.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
28. | O meu chefe considera o0 meu ponto de vista, ao tomar decisdes.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
29. | O meu chefe usa o tempo que for necessario, para me explicar as decisdes
tomadas e as consequéncias das mesmas.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
30. | O meu chefe se preocupa com os meus direitos.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
31. | O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
32. O meu chefe me fornece informagdes, acerca do modo como estou
desempenhando as minhas fungbes, permitindo-me a fazer melhor 0 meu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
33. | O meu chefe oferece justificativas adequadas, sobre as decisfes que estdo
relacionadas ao meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente
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Valores da Policia Federal

Nesta parte do questionério, diferentemente das anteriores, sua avaliagdo serd quanto
ao grau de importancia dada por vocé aos valores da Policia Federal, conforme
definidos em seu Mapa Estratégico.

34. | Coragem - possuir a capacidade e a iniciativa de agir no cumprimento de dever
em situagdes extremas, ainda que com risco a propria vida.

1 2 3 4 5 6 7

Nada importante Muito importante

35, Lealdade - cultuar a verdade, a sinceridade e o companheirismo, mantendo-se
fiel as responsabilidades e aos compromissos assumidos.

1 2 3 4 5 6 7

Nada importante Muito importante

36. | Legalidade - comprometer-se com a democracia e com 0 ordenamento juridico
vigente, sublimando a determinacdo de defender os interesses vitais da Unido.

1 2 3 4 5 6 7

Nada importante Muito importante

37. | Etica e Probidade - desenvolver praticas de gestdo e padrdes de trabalho
calcados em preceitos éticos e morais, pautados pela honradez, honestidade e
constante busca da verdade.

1 2 3 4 5 6 7

Nada importante Muito importante

38. Respeito aos Direitos Humanos - alicercar atitudes, como servidor e cidadao,
na preservacao dos principios basilares de respeito aos Direitos Humanos.

1 2 3 4 5 6 7

Nada importante Muito importante

Dados sociodemograficos e funcionais

Estamos chegando ao fim. Nesta parte do questionario serdo reunidas informagoes
sociodemograficas e funcionais da forca de trabalho ativa da Policia Federal. Estes
dados serdo Uteis para a caracterizacdo e estratificacdo da amostra. Portanto, escolha as
respostas que melhor se adequem ao seu perfil funcional. Importante! Em razéo da
multiplicidade dos cargos que compdem a carreira de apoio administrativo, dos
objetivos da pesquisa, assim como diante do dever e do compromisso de sigilo do
respondente, optou-se por reunir, nos titulos Administrativo - nivel superior e
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Administrativo - nivel médio, do item "Cargo", todos os demais agentes publicos ndo-
policiais ativos, que integram a populacdo da pesquisa e que compdem a forca de
trabalho ativa da Policia Federal.

39.

Faixa etaria

O 18 a 25 anos completos
Mais de 25 a 33 anos completos
Mais de 33 a 41 anos completos
Mais de 41 a 49 anos completos
Mais de 49 a 57 anos completos
Acima de 57 anos

O OO OO

40.

Género
O Feminino
O Masculino
O Qutro

41.

Tempo de servico na Policia Federal
O 1diaab anos completos
O Mais de 5 a 10 anos completos
O Mais de 10 a 15 anos completos
O Mais de 15 a 20 anos completos
O Mais de 20 a 25 anos completos
O Mais de 25 anos completos

42.

E pessoa com deficiéncia?
o Sim
O Néo

43.

Ocupa ou ja ocupou cargo DAS (dire¢do e assessoramento superior)
o Sim
O Nao

44,

Vocé é
O Policial
O Nao-policial

45.

Regido de lotacdo

O Centro-Oeste
O Norte
O Nordeste
o Sul
O Sudeste

46.

A sua cor ou raca é

A
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142



PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO - PPGA A
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA - MPA Frosr e PO Gradiso e Adminstegse

UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB
. ‘ FACULDADE DE ADMINISTRAGAO, CONTABILIDADE, ECONOMIA E GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - FACE PPG"“D

Amarela

Branca

Parda

Preta

Indigena

Outra

N&o desejo declarar

O O0OO0OO0OO0OO0O0

47. | Qual cargo vocé ocupa?

Agente de Policia Federal
Delegado de Policia Federal
Escrivdo de Policia Federal
Papiloscopista Policial Federal
Perito Criminal Federal
Administrativo — nivel superior
Administrativo — nivel médio

O

O O OO0OO0O0
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7.4. CONVITE - REENVIO

Caros Colegas,

Inicialmente, gostaria de agradecer a efetiva participacdo de TODOS na realizagdo
desta pesquisa cientifica. Até o momento, foram reunidas 576 (quinhentos e setenta e seis)
participacbes. Esse nimero é demonstrativo da compreensdo do sentido e da importancia
do presente trabalho, que traz como pano de fundo uma finalidade premente de estudar e
de estimular o estudo cientifico do ambiente organizacional da Policia Federal. Esse
namero também reflete a opcdo da pesquisa de contemplar, indistintamente, TODOS o0s
servidores que integram a forca de trabalho da Policia Federal, oportunizando a estes,
policiais e ndo-policiais, a possibilidade de manifestar sua opinido sobre os temas tratados.

Até 0 momento, as contribuices estdo estratificadas do seguinte modo:

Por cargo do respondente

Agente de Policia Federal - 34,1 %; Delegado de Policia Federal - 22,6 % ;
Escrivdo de Policia Federal - 15,3 %; Papiloscopista Policial Federal - 3,7 % ; Perito
Criminal Federal - 7,7 %; Administrativo Nivel Médio - 4,2 % e Administrativo Nivel
Superior - 12,4 %.

Por regido de lotacdo do respondente

Centro-Oeste - 40 %; Norte - 8,5 %; Nordeste - 13,9 %; Sul - 16,7 % e Sudeste -
20,9 %.

Apesar do numero ja alcangado, é importante realcar que quanto mais
contribuicbes forem obtidas, maior significancia sera apresentada aos resultados. Portanto,
caso vocé ainda ndo tenha respondido ao Questionario - Percepcdo de Oportunidades e
deseje fazé-lo, segue novamente o link. A sua contribuicdo é muito importante para o
sucesso dessa pesquisal

Link:
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScH2kHWJLdA71Bxuov5JKL93D6pPyzz9D
6109P4skb2xb_ligw/viewform?usp=sf_link
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Por fim, agradeco novamente aos colegas que enviaram, para o email deste
pesquisador (joselito.jas@dpf.gov.br), suas duvidas, criticas, elogios e comentérios, acerca
da presente pesquisa. Registro que foram enviadas respostas a todos as mensagens
recebidas.

Atenciosamente,

JOSELITO DE ARAUJO SOUSA
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7.5. TERMO DE CONSENTIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO
DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Declaro que fui alertado de que ndo posso esperar beneficios pessoais advindos
desta pesquisa e que recebi 0s esclarecimentos necessarios quanto a ndo existéncia de
eventuais e possiveis desconfortos e riscos decorrentes do estudo. Também declaro que fui
informado de que posso me recusar a participar do estudo ou retirar meu consentimento a
qualquer momento, sem precisar justifica-lo, além de, acaso deseje, poder interromper a
entrevista a qualquer momento e, portanto, ndo mais participar da pesquisa, sem qualquer
prejuizo.

Declaro, ainda, que fui informado acerca da garantia do livre acesso a todas as
informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias durante a
pesquisa, ou seja, tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha participacéo.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor de tudo o que aqui é mencionado e
compreendido sobre a natureza e o0 objetivo do referido estudo, manifesto meu livre
consentimento em participar, estando totalmente ciente de que ndo ha valor econémico a
receber ou a pagar por minha participacao.

Por estar assim ciente, assino, juntamente com o pesquisador, 0 presente termo em

(02) duas vias de igual teor.

Brasilia/DF, , de 2019.

Joselito de Araujo Sousa (Pesquisador)

Nome por extenso:

Cargo: Data / /

146



UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB
FACULDADE DE ADMINISTRAGAO, CONTABILIDADE, ECONOMIA E GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - FACE PPG')“D
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO - PPGA A

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRAGAO PUBLICA - MPA

7.6. ROTEIRO DE ENTREVISTA

DATA: __ |/ /

HORARIO DE INICIO: HORARIO DE ENCERRAMENTO:
NOME ENTREVISTADO:

CARGO ENTREVISTADO:

1. CRIACAO DE CONTEXTO
- Apresentacdo do entrevistador Joselito de Araujo Sousa, sua vinculagdo académica;

- Apresentacdo dos objetivos da entrevista e qual a motivagdo para a escolha da
experiéncia no 6rgao em questao;

- Apresentar a carta e o termo de consentimento;

- Agradecer, antecipadamente, a participacédo

2. ROTEIRO DE PERGUNTAS

Para as entrevistas individuais, optou-se por solicitar aos (as) entrevistados (as)
uma narrativa aberta sobre eventos ocorridos no ambiente externo e interno da Policia

Federal, de modo a possibilitar uma maior liberdade de resposta.

As perguntas formuladas abordam os construtos presentes no referencial
tedrico, sem, contudo, forcar ou reclamar dos respondentes entendimento ou conhecimento

aprofundado ou especifico sobre os referidos temas.

a) O que é preciso para ser chefe na policia federal?
b) Chefe possui género?

¢) Na sua opinido, existe igualdade de oportunidades para homens e mulheres
ocuparem cargos de chefia na Policia Federal?

d) O que é preciso para haver uma maior equidade de oportunidades para homens e
mulheres na PF?

e) Por qual ou quais motivos a PF ainda nao teve uma Diretora-Geral?
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f) Na sua opinido, existe algum valor da PF que incentive ou estimule a equidade de
oportunidades?

g) A PF oferece oportunidades iguais de capacitacdo para homens e mulheres?

h) Se houver um cargo vago de direcéo, as oportunidades de ele ser ocupado por
homens ou mulheres serdo iguais?

i) Para que serve a Policia?
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7.7. FREQUENCIAS - VARIAVEL EQUIDADE

EqOpor01 - Para a organizacdo em que trabalho, a igualdade entre mulheres e homens é

considerada uma prioridade para o desenvolvimento organizacional.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 195 19,7 19,7 19,7
2 149 15,1 15,1 34,8
3 124 12,6 12,6 47,4
4 179 18,1 18,1 65,5
5 116 11,7 11,7 77,2
6 94 9,5 9,5 86,7
Concordo totalmente 131 13,3 13,3 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor02 - Nos processos de decisdo, a organizacdo em que trabalho encoraja a participacdo

equilibrada das mulheres e dos homens.

Porcentagem Porcentagem
Freguéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 182 18,4 18,4 18,4
2 144 14,6 14,6 33,0
3 117 11,8 11,8 44.8
4 160 16,2 16,2 61,0
5 108 10,9 10,9 72,0
6 125 12,7 12,7 84,6
Concordo totalmente 152 15,4 15,4 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor03 - Nos documentos estratégicos (ex.: relatérios, planos, regulamentos), é feita mencéo

expressa a igualdade entre mulheres e homens, enquanto valor da organizagcdo em que trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Véalido Discordo totalmente 294 29,8 29,8 29,8
2 164 16,6 16,6 46,4
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58,3
76,3
83,3
91,6
100,0

EqOpor04 - Na organizacdo em que trabalho, os critérios e procedimentos de recrutamento e

selecdo de recursos humanos tém presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em

funcdo do género.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 138 14,0 14,0 14,0
2 99 10,0 10,0 24,0
3 102 10,3 10,3 34,3
4 145 14,7 14,7 49,0
5 97 9,8 9,8 58,8
6 155 15,7 15,7 74,5
Concordo totalmente 252 25,5 25,5 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor05 - Na formacéo certificada, a organizagdo em que trabalho integra algum médulo ou

conteudo com a temédtica da igualdade entre homens e mulheres.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido Discordo totalmente 325 32,9 32,9 32,9
2 143 14,5 14,5 47,4
3 114 115 115 58,9
4 220 22,3 22,3 81,2
5 68 6,9 6,9 88,1
6 56 5,7 5,7 93,7
Concordo totalmente 62 6,3 6,3 100,0
Total 988 100,0 100,0
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EqOpor06 - Na organizacdo em que trabalho, as/os servidoras/es sao treinadas/os para ter

consciéncia da existéncia da diversidade de género.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Vélido Discordo totalmente 381 38,6 38,6 38,6
2 181 18,3 18,3 56,9
3 127 12,9 12,9 69,7
4 143 14,5 14,5 84,2
5 57 5,8 5,8 90,0
6 39 3,9 3,9 93,9
Concordo totalmente 60 6,1 6,1 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor07 - A organizacdo em que trabalho oferece oportunidades iguais de capacitagdo para

homens e mulheres.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 80 8,1 8,1 8,1
2 56 5,7 5,7 13,8
3 77 7,8 7,8 21,6
4 104 10,5 10,5 32,1
5 107 10,8 10,8 42,9
6 186 18,8 18,8 61,7
Concordo totalmente 378 38,3 38,3 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor08 - Se houver um cargo vago de dire¢cdo, as oportunidades de ele ser ocupado por

homens ou mulheres serdo as mesmas.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Vélido Discordo totalmente 193 19,5 19,5 19,5
2 135 13,7 13,7 33,2
3 85 8,6 8,6 41,8
4 141 14,3 14,3 56,1
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66,9
79,3
100,0

EqOpor09 - Minha organizacao adota medidas concretas para que homens e mulheres tenham as

mesmas oportunidades de ocupar cargos de direcéo.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa
Valido  Discordo totalmente 225 22,8 22,8 22,8
2 147 14,9 14,9 37,7
3 102 10,3 10,3 48,0
4 172 17,4 17,4 65,4
5 96 9,7 9,7 75,1
6 102 10,3 10,3 85,4
Concordo totalmente 144 14,6 14,6 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOpor10 - As competéncias dos servidores e das servidoras (habilitacdes escolares, formagéo

profissional, competéncias adquiridas, por via formal e informal) s&o reconhecidas pela

organizacdo em que trabalho, de modo igual, nos processos de indicacdo par

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 233 23,6 23,6 23,6
2 130 13,2 13,2 36,7
3 86 8,7 8,7 45,4
4 188 19,0 19,0 64,5
5 96 9,7 9,7 74,2
6 107 10,8 10,8 85,0
Concordo totalmente 148 15,0 15,0 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOporll - A organiza¢do em que trabalho, quando nomeia um servidor ou uma servidora para

um cargo de chefia ou érgao de deciséo, tem presente o principio daigualdade e ndo

discriminacdo em fun¢édo do género.
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Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 126 12,8 12,8 12,8
2 110 11,1 111 23,9
3 103 10,4 10,4 34,3
4 201 20,3 20,3 54,7
5 98 9,9 9,9 64,6
6 160 16,2 16,2 80,8
Concordo totalmente 190 19,2 19,2 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOporl2 - E comum, na organizagdo em que trabalho, as/os servidoras/es acharem que homens

tém mais autoridade para gerenciar.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 156 15,8 15,8 15,8
2 92 9,3 9,3 251
3 77 7,8 7,8 32,9
4 119 12,0 12,0 44,9
5 140 14,2 14,2 59,1
6 203 20,5 20,5 79,7
Concordo totalmente 201 20,3 20,3 100,0
Total 988 100,0 100,0

EqOporl3 - Na organizacdo em que trabalho, geralmente, os cargos de dire¢do sdo ocupados por

homens.
Porcentagem Porcentagem
Freguéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 48 49 4.9 49
2 29 2,9 29 7,8
3 27 2,7 2,7 10,5
4 76 7,7 7,7 18,2
5 129 13,1 13,1 31,3
6 241 24,4 24,4 55,7
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Concordo totalmente 438 44,3 44,3 100,0
Total 988 100,0 100,0
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Jus01 - Sou recompensado
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de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 249 25,2 25,2 25,2
2 167 16,9 16,9 42,1
3 104 10,5 10,5 52,6
4 114 11,5 11,5 64,2
5 134 13,6 13,6 77,7
6 129 131 13,1 90,8
Concordo totalmente 91 9,2 9,2 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus02 - Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 282 28,5 28,5 28,5
2 167 16,9 16,9 45,4
3 117 11,8 11,8 57,3
4 110 11,1 11,1 68,4
5 124 12,6 12,6 81,0
6 116 11,7 11,7 92,7
Concordo totalmente 72 7.3 7,3 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus03 - Sou recompensado, de maneira justa,

or meus esfor¢os narealizagcdo do meu trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Vélido Discordo totalmente 264 26,7 26,7 26,7
2 180 18,2 18,2 449
3 113 11,4 11,4 56,4
4 113 11,4 11,4 67,8
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Jus04 - Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 258 26,1 26,1 26,1
2 172 17,4 17,4 43,5
3 123 12,4 12,4 56,0
4 113 11,4 11,4 67,4
5 126 12,8 12,8 80,2
6 114 11,5 11,5 91,7
Concordo totalmente 82 8,3 8,3 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus05 - Se considerar os demais salarios (remuneragdes/subsidios) pagos nesta organizacao,

recebo um salério justo.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 268 27,1 27,1 27,1
2 103 10,4 10,4 37,6
3 86 8,7 8,7 46,3
4 99 10,0 10,0 56,3
5 103 10,4 10,4 66,7
6 136 13,8 13,8 80,5
Concordo totalmente 193 19,5 19,5 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus06 - Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o meu

trabalho.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido  Discordo totalmente 327 33,1 33,1 33,1
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Jus07 - A minha organizacdo procura coletar informacdes precisas, antes de tomar as decisoes.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 306 31,0 31,0 31,0
2 194 19,6 19,6 50,6
3 147 14,9 14,9 65,5
4 141 14,3 14,3 79,8
5 95 9,6 9,6 89,4
6 74 7,5 7,5 96,9
Concordo totalmente 31 31 3,1 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus08 - A minha organizacdo da oportunidade para os servidores recorrerem das decisdes

tomadas.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa
Valido Discordo totalmente 180 18,2 18,2 18,2
2 167 16,9 16,9 35,1
3 152 15,4 15,4 50,5
4 187 18,9 18,9 69,4
5 151 15,3 15,3 84,7
6 91 9,2 9,2 93,9
Concordo totalmente 60 6,1 6,1 100,0
Total 988 100,0 100,0
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salarial.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 293 29,7 29,7 29,7
2 176 17,8 17,8 47,5
3 133 13,5 13,5 60,9
4 152 15,4 15,4 76,3
5 99 10,0 10,0 86,3
6 80 8,1 8,1 94,4
Concordo totalmente 55 5,6 5,6 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus10 - A minha organizacdo estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam justas.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 259 26,2 26,2 26,2
2 208 211 21,1 47,3
3 167 16,9 16,9 64,2
4 159 16,1 16,1 80,3
5 104 10,5 10,5 90,8
6 61 6,2 6,2 97,0
Concordo totalmente 30 3,0 3,0 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jusl1l - A minha organizacdo escuta e compreende as opinides de todos as pessoas que serdo

atingidas pela deciséo.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 390 39,5 39,5 39,5
2 208 211 21,1 60,5
3 156 15,8 15,8 76,3
4 123 12,4 12,4 88,8
5 68 6,9 6,9 95,6
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Jus12 - Na minha organizacgao, recebo feedbacks Uteis relacionados com as decisdes que dizem

respeito ao meu trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido  Discordo totalmente 307 311 31,1 311
2 223 22,6 22,6 53,6
3 152 15,4 15,4 69,0
4 147 14,9 14,9 83,9
5 82 8,3 8,3 92,2
6 53 54 5,4 97,6
Concordo totalmente 24 2,4 2,4 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus13 - No meu trabalho, as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informacgd8es adicionais

sobre as decisdes tomadas pelos chefes.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido Discordo totalmente 206 20,9 20,9 20,9
2 169 17,1 17,1 38,0
3 142 14,4 14,4 52,3
4 161 16,3 16,3 68,6
5 145 14,7 14,7 83,3
6 105 10,6 10,6 93,9
Concordo totalmente 60 6,1 6,1 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus14 - O meu chefe supera os favorecimentos pessoais, ao se relacionar com os empregados.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 116 11,7 11,7 11,7
2 97 9,8 9,8 21,6
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3 83 8,4 8,4 30,0
4 176 17,8 17,8 47,8
5 135 13,7 13,7 61,4
6 200 20,2 20,2 81,7
Concordo totalmente 181 18,3 18,3 100,0
Total 988 100,0 100,0
Jus15 - O meu chefe considera o meu ponto de vista, ao tomar decisdes.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Discordo totalmente 110 111 111 11,1
2 99 10,0 10,0 21,2
3 99 10,0 10,0 31,2
4 130 13,2 13,2 44,3
5 171 17,3 17,3 61,6
6 202 20,4 20,4 82,1
Concordo totalmente 177 17,9 17,9 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus16 - O meu chefe usa o tempo que for necessario, para me explicar as decisdes tomadas e as

consequéncias das mesmas.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa
Valido Discordo totalmente 160 16,2 16,2 16,2
2 123 12,4 12,4 28,6
3 125 12,7 12,7 41,3
4 118 11,9 11,9 53,2
5 153 15,5 15,5 68,7
6 154 15,6 15,6 84,3
Concordo totalmente 155 15,7 15,7 100,0
Total 988 100,0 100,0
Jus17 - O meu chefe se preocupa com 0s meus direitos.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
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Valido Discordo totalmente 138 14,0 14,0 14,0
2 97 9,8 9,8 23,8
3 75 7,6 7,6 31,4
4 156 15,8 15,8 47,2
5 155 15,7 15,7 62,9
6 163 16,5 16,5 79,4
Concordo totalmente 204 20,6 20,6 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus18 - O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 74 7,5 7,5 7,5
2 72 7,3 7,3 14,8
3 74 7,5 7,5 22,3
4 109 11,0 11,0 33,3
5 155 15,7 15,7 49,0
6 237 24,0 24,0 73,0
Concordo totalmente 267 27,0 27,0 100,0
Total 988 100,0 100,0

Jus19 - O meu chefe me fornece informagdes, acerca do modo como estou desempenhando as

minhas func¢des, permitindo-me a fazer melhor o meu trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vélida cumulativa

Valido Discordo totalmente 125 12,7 12,7 12,7
2 95 9,6 9,6 22,3
3 111 11,2 11,2 33,5
4 138 14,0 14,0 47,5
5 163 16,5 16,5 64,0
6 208 211 21,1 85,0
Concordo totalmente 148 15,0 15,0 100,0
Total 988 100,0 100,0
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Jus20 - O meu chefe oferece justificativas adequadas, sobre as decisfes que estdo relacionadas

ao meu trabalho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Discordo totalmente 132 13,4 13,4 13,4
2 101 10,2 10,2 23,6
3 99 10,0 10,0 33,6
4 139 14,1 14,1 47,7
5 164 16,6 16,6 64,3
6 196 19,8 19,8 84,1
Concordo totalmente 157 15,9 15,9 100,0
Total 988 100,0 100,0
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7.9. FREQUENCIAS — VARIAVEL VALORES

Val01 - Coragem - possuir a capacidade e a iniciativa de agir no cumprimento de dever em

situacdes extremas, ainda que com risco a prépria vida.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem véalida cumulativa

Véalido Nada importante 19 1,9 1,9 1,9
2 19 1,9 1,9 3.8
3 21 2,1 2,1 6,0
4 55 5,6 5,6 11,5
5 134 13,6 13,6 25,1
6 224 22,7 22,7 47,8
Muito importante 516 52,2 52,2 100,0
Total 988 100,0 100,0

Val02 - Lealdade - cultuar a verdade, a sinceridade e o companheirismo, mantendo-se fiel as

responsabilidades e aos compromissos assumidos.

Porcentagem Porcentagem
Freguéncia Porcentagem vélida cumulativa

Vélido Nada importante 7 7 7 7
2 4 4 4 11
3 8 ,8 8 1,9
4 21 2,1 2,1 4,0
5 43 4,4 4,4 8,4
6 146 14,8 14,8 23,2
Muito importante 759 76,8 76,8 100,0
Total 988 100,0 100,0

Val03 - Legalidade - comprometer-se com a democracia e com o ordenamento juridico

vigente, sublimando a determinacdo de defender os interesses vitais da Unido.

Frequéncia

Porcentagem

Porcentagem

valida

Porcentagem

cumulativa

Vélido

Nada importante

2

4
1

A4
1

4
5
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13
3,5
7,7

24,4

100,0

Val04 - Etica e Probidade - desenvolver préticas de gestédo e padrdes de trabalho calcados

em preceitos éticos e morais, pautados pela honradez, honestidade e constante busca da

verdade.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Véalido Nada importante 3 3 3 3
2 4 4 4 v
3 10 1,0 1,0 1,7
4 13 13 1,3 3,0
5 28 2,8 2,8 5,9
6 105 10,6 10,6 16,5
Muito importante 825 83,5 83,5 100,0
Total 988 100,0 100,0

Val05 - Respeito aos Direitos Humanos - alicergar atitudes, como servidor e cidad&o, na

preservacdo dos

rincipios basilares de respeito aos Direitos Humanos.

Porcentagem Porcentagem
Freguéncia Porcentagem vélida cumulativa

Vélido Nada importante 6 ,6 6 ,6
2 2 2 ,2 ,8
3 11 11 1,1 1,9
4 33 3,3 3,3 5,3
5 73 7,4 7,4 12,7
6 191 19,3 19,3 32,0
Muito importante 672 68,0 68,0 100,0
Total 988 100,0 100,0
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