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Resumo

Nas ultimas décadas, a participagao feminina no mercado de trabalho e no setor
publico tem crescido, embora barreiras estruturais ainda limitem o acesso de
mulheres, especialmente negras, aos cargos de alto escaldo. No Executivo Federal
brasileiro, apesar do aumento geral da presenga feminina desde a
redemocratizagcdo, essa tendéncia ndo se reproduz nos altos escalbes. A
interseccionalidade de género e raga agrava a sub-representagcdo de mulheres
negras, pardas e indigenas. A literatura sobre burocracia representativa destaca a
importancia de uma administragdo publica cuja composigéo reflita a diversidade da
sociedade, porém se concentram majoritariamente nos burocratas de nivel de rua.
Ja a literatura sobre liderangas, apresenta um potencial efeito cascata (trickle-down)
da diversidade nos niveis mais altos de uma organizag¢ao, nos demais niveis. Desse
modo, a partir de dados disponibilizados pela Escola Nacional de Administracao
Publica (ENAP) e utilizando Modelos de Sobrevivéncia, Regressdes Quantilicas,
Logaritmicas e Multiplas, este estudo analisa as dinédmicas de ascensé&o,
permanéncia e influéncia de mulheres brancas e negras nos cargos alto escaldo do
Executivo Federal entre 2000 e 2023, avaliando se (i) mulheres, especialmente
mulheres negras, tém menor probabilidade de chegar aos cargos de alto escaléao; (ii)
se elas demoram mais que os homens para alcangar essas posi¢oes; (iii) se elas
permanecem nessas posicdes menos tempo que os homens; e (iv) se, ao
alcancarem o alto escaldo, sdo mais provaveis de promover a ascensao de outras
mulheres. Os resultados sugerem que mulheres tém menor probabilidade de
ascensao aos cargos do alto escaldo, sendo as mulheres negras as mais afetadas,
embora ndo haja diferengas estatisticamente significativas no tempo de promocéao
ou permanéncia entre as que alcancam o topo. Ainda, observou-se um efeito
cascata positivo, sugerindo que liderangas femininas e negras contribuem para uma
burocracia mais representativa.

Palavras-chave: Liderancas Publicas; Gestdo de Pessoas; Burocracia
Representativa; Género; Equidade.



Abstract

In recent decades, women's participation in the labor market and in the public sector
has increased, although structural barriers still limit women’s access—especially
Black, ‘Parda’ (Brazilian racial classification system), and Indigenous women—to
senior-level positions. Within the Brazilian Federal Executive branch, despite a
general increase in female presence since redemocratization, this trend is not
reflected in the upper echelons of leadership. The intersectionality of gender and
race exceeds the underrepresentation of Black, ‘Parda’, and Indigenous women. The
literature on Representative Bureaucracy highlights the importance of a Public
Administration whose composition reflects the diversity of the society it serves, but it
predominantly focuses on street-level bureaucrats. On the other hand, the leadership
literature identifies a potential trickle-down effect of diversity in top-level positions
influencing the composition of lower hierarchical levels. Drawing on data provided by
the Brazilian National School of Public Administration (ENAP) and employing
Survival Models, Quantile, Logarithmic, and Multiple Regressions, this study
analyzes the dynamics of growth, permanence, and influence of White and Black
women in senior positions within the Brazilian Federal Executive from 2000 to 2023.
Specifically, it investigates whether (i) women—oparticularly Black women—have a
lower probability of reaching top-level positions; (ii) whether they take longer than
men to reach these positions; (iii) whether they remain in these roles for shorter
periods than men; and (iv) whether, upon reaching top-level positions, they are more
likely to promote the advancement of other women. The findings suggest that women
have a lower probability of ascending to senior positions, with Black women being the
most affected. However, no statistically significant differences were found in the time
to promotion or length of stay among those who do reach the top. Additionally, a
positive trickle-down effect was observed, indicating that female and Black leadership
contributes to a more representative bureaucracy.

Keywords: Public Leadership; Human Resources; Representative Bureaucracy;
Gender and Equity.



Sumario Executivo

Nas ultimas décadas, as mulheres conquistaram mais espaco no mercado de
trabalho, inclusive na Administragao Publica. No entanto, essa presenca ainda néo
se traduz em equidade com os homens, especialmente nos cargos de maior poder e
influéncia. No Governo Federal brasileiro, por exemplo, a presenga feminina no alto
escaldo permanece limitada — sobretudo no caso das mulheres negras.

Essa limitagao é explicada, em parte, pelo fendbmeno do Teto de Vidro (Glass
Ceiling), que indica barreiras estruturais que limitam a asceng¢ao das mulheres, como
esteredtipos de género e raga, dupla ou tripla jornada de trabalho, e critérios
informais de promoc&o que favorecem homens.

Paralelamente, o debate sobre Burocracia Representativa trata da importancia
de uma administracao publica que reflita a diversidade da sociedade. No entanto,
essa discussao costuma se limitar a base da maquina publica — como os chamados
burocratas de nivel de rua — deixando de lado o papel estratégico do alto escalao
na promog¢ao de uma burocracia verdadeiramente representativa.

Parte da literatura organizacional indica que a presenc¢a de mulheres no topo
pode exercer um Efeito Cascata (trickle-down), influenciando a ascensao de outras
mulheres nos demais niveis de lideranga. Isso sugere que a diversidade no alto
escaldo pode transformar estruturas organizacionais. Para além das politicas
focadas na base, a nomeacéo intencional de mulheres para posi¢coes de lideranca
pode ser um caminho eficaz para reduzir desigualdades estruturais.

Este trabalho investiga, portanto, como as barreiras a ascensao e
permanéncia de mulheres no alto escaldo do Executivo Federal impactam a
construgcao de uma burocracia mais representativa. Com base em dados funcionais
de mais de duas décadas (2000 a 2023), fornecidos pela Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP), e usando utilizando uma metodologia de analise
quantitativa por meio de modelos econométricos, a pesquisa encontra indicios
robustos de que mulheres — sobretudo as mulheres negras — tém menos chances
de alcangar cargos de diregao (efeito do Teto de Vidro).

Ao mesmo tempo, os resultados mostram evidéncias robustas do Efeito

Cascata: quanto maior o numero de mulheres no alto escaldo, maior a presenga



feminina nos demais niveis de lideranga. Em outras palavras, liderancgas diversas
impulsionam a diversidade institucional.

Do ponto de vista tedrico, os achados ampliam a literatura sobre Burocracia
Representativa ao integra-la com estudos sobre lideranga. Do ponto de vista pratico,
reforgam que estratégias de diversidade ndo podem se restringir aos cargos de
base: é preciso promover a inclusao nas instancias de poder e tomada de decisao.
Mulheres lideres ndo apenas ocupam espaco, elas tém o potencial de reconfigurar
culturas organizacionais, tornam-se referéncias e ampliam o acesso de outras
mulheres ao poder.

Assim, garantir a presenca feminina no alto escalao do setor publico n&o é
apenas uma questao de justica social, mas uma estratégia eficaz de ampliacao da

representatividade burocratica.
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1. Introducao

No decorrer das ultimas décadas as mulheres estdo em um movimento
crescente de ocupacdo do mercado de trabalho, mas essa evolugdo nao é
igualmente distribuida nos diversos niveis hierarquicos. Conforme se avancga para os
escaldes mais altos das organizagdes, o numero de mulheres diminui
gradativamente (Andrade, 2020). Dentro dos diferentes subgrupos de mulheres em
género e raga, é possivel notar que as tendéncias também nao se distribuem de
forma semelhante, onde as mulheres pretas, pardas e indigenas sdo uma minoria
dentre o grupo geral de mulheres.

No recorte do setor publico essas tendéncias se repetem, onde as mulheres
s&o menos representativas nos escaldes mais altos e as mulheres negras sdo ainda
menos representadas (Movimento Pessoas a Frente, Nota Técnica, 2024).

Considerando a presenca de mulheres no Governo Federal brasileiro desde a
redemocratizacdo, € evidente que o numero de mulheres ndo caminha em uma
evolugdo constante e crescente nos cargos mais altos. Em 1986 as mulheres
representavam um pouco mais de 8% dos cargos mais altos do Executivo Federal,
em 2011, esse numero atingiu o patamar mais alto da histéria, chegando a 25%.
Contudo, em 2017 vivemos um retrocesso das mulheres nessas posi¢oes, atingindo
um patamar de 17% (Barroso, 1988; Brasil, 2023; Republica em Dados, 2023).

Em 2023, no segundo escaldo dos cargos e fungbes de Direcdo e
Assessoramento Superiores e Funcdo Comissionada do Poder Executivo (DAS-6
FCPE-6), as mulheres representavam apenas 33% do quantitativo geral deste
recorte, enquanto o primeiro escaldo - cargos de Natureza Especial (NES) - apenas
27% (Movimento Pessoas a Frente, Nota Técnica, 2024).

Considerando apenas os cargos de Ministras de Estado, houve uma fase de
ampliacao das mulheres nessas posi¢des (entre 2003 a 2016), seguida de uma fase
de encolhimento (2016 a 2022). O ano de 2023 mostrou uma tendéncia de aumento
na representatividade feminina, mas distante de uma condi¢cao de equidade e com

fragilidades significativas' (Brasil, 2023).

' Em pouco mais de 8 meses de governo, duas ministras foram substituidas por homens em suas
pastas, Daniela Carneiro, Ministério do Turismo, e Ana Moser, Ministério do Esporte (O Globo, 2023).
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A teoria da Burocracia Representativa demonstra a relevancia da presenca e
atuagao de grupos diversos na Administracdo Publica, como elemento crucial na
garantia de politicas publicas e legislagbes que atendam as necessidades e
demandas da populacdo como um todo. Contudo, os esforcos em tornar a
burocracia mais representativa muitas vezes se concentra apenas na representacao
passiva, ou seja, em uma diversidade demografica de grupos minorizados na
maquina publica, com um olhar priorizado apenas nos burocratas de nivel de rua
(Feit, 2024). Em paralelo, a falta de diversidade de género e raga nas posi¢gdes do
alto escaldo € uma pauta atual da Administragdo Publica, gerando debates
importantes dentro e fora dela.

No entanto, essas duas pautas encontram-se em debates dissociados na
maior parte das vezes, onde o debate da baixa representatividade nos cargos de
alto escaldo se concentra em uma logica prioritariamente Bottom-up, isto é, no
aumento geral de mulheres e pessoas negras no setor publico - concentrado nos
cargos de nivel de rua - como elemento para aumentar a representatividades nos
niveis mais altos da hierarquia. Ao mesmo tempo, o debate da Burocracia
Representativa também costuma se concentrar nos burocratas de nivel de rua, aqui
em uma logica de atribuir a eles a responsabilidade pela representagéo social.

Ambos os debates compartilham a baixa exploragao dos possiveis efeitos das
liderangas do alto escaldo, tanto nas lacunas de diversidade dos cargos de
lideranga, quanto em seus efeitos na representatividade burocratica (Ali, Grabarski e
Konrad, 2020; Feit, 2024).

Embora o efeito bottom-up seja verdadeiro, assim como as diversas barreiras
de ascensdo e permanéncia de grupos minorizados aos cargos do alto escalao, ele
provavelmente ndo ocorre de forma isolada. A presenga intencional de grupos
minoritarios nos cargos de topo, pode influenciar no aumento da representagéo nos
demais cargos de lideranga e nos quadros de funcionarios nao lideres, através de
um Efeito Cascata (Trickle-down) (Spence, 1973; Hillman and Cannella Jr., 2007;
Georgeac e Rattan, 2019; Ali, Grabarski e Konrad, 2020; Lee, 2025).

Nesse sentido, a presenca de mulheres diversas no alto escaldao do setor

publico pode atuar como um mecanismo fundamental na constru¢do de uma
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estrutura organizacional favoravel a ascensdo de novas liderangas mulheres e,
consequentemente, ampliando a representatividade de género e raga nos diversos
niveis da Administracdo Publica, aumentando a representatividade dos interesses
sociais desse publico (Vaz, 2013; Andrade, 2020).

Nesse sentido, o caminho para ampliacdo da representatividade de mulheres
nos cargos mais altos passa nao somente pela exploragcado das barreiras estruturais
de ingresso, ascensao e permanéncia, que impedem as mulheres de alcangar
posicoes de lideranga e poder nas organizagdes (Teto de Vidro ou “Glass Ceiling”),
mas também por explorar os efeitos das mulheres que ja chegaram a essas
posicdes, no processo das demais mulheres - Efeito Cascata ou Trickle-down
(Adams e Funk, 2011; MacArthur, Purcell e Samblanet, 2010; Vaz, 2013).

Outro elemento fundamental a se considerar, € que dentre as mulheres
negras e indigenas, as barreiras estruturais que impedem seus crescimentos s&o
ainda mais rigidas, quando comparadas as mulheres brancas e amarelas. Em uma
representacdo ao Teto de Vidro, € como se para esse grupo de mulheres fosse
adicionada uma camada de concreto, representada pelas desigualdades de raca
que se entrelagam com as desigualdades de género, tornando ainda mais dificil para
elas a conquista de uma posigao de alto escaldo (Pinheiro, 2023).

Um olhar desatento direcionado ao Setor Publico, pode levar a uma falsa
sensacdo de maior equidade, ja que a principal porta de acesso ao setor € o
concurso publico. Embora os concursos publicos realmente reduzem as
desigualdades de género e raga no ingresso ao setor - ficando mais evidente apds
a redemocratizagdo? - isso ndo se reflete de modo semelhante nas posigbes de
direcéo, chefia e assessoramento (DAS), onde ha menor diversidade de género e
raca, que diminui ainda mais conforme se avanca para os nivel hierarquico mais
altos (Vaz, 2013).

Buscar a promoc¢ao da diversidade de género e raga para além dos cargos de
nivel de rua, focando também nos cargos de alto escalédo, pode ser relevante para a
mitigacdo das barreiras. Ainda, mulheres em posi¢cdes de lideranga ndo apenas

ampliam a representatividade, mas também ajudam a transformar estruturas

2 Com a Constituicdo Federal de 1988, fortalecida pela Lei 8.112/90, os Concursos Publicos voltam a
ser a maior forma de ingresso no setor, abrangendo também a administragao indireta (Maia, 2021).
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excludentes, promovendo maior equidade e inclusdo devido ao poder decisoério a
elas direcionadas (Meier e Nicholson-Crotty, 2006; Bradbury e Kellow, 2011;
Pinheiro, 2023).

Desse modo, esta pesquisa avalia as dindmicas de crescimento,
permanéncia e influéncia das mulheres nos cargos de lideranca e do Alto
Escaldao do Executivo Federal, entre 2000 e 2023, com base em uma metodologia
de analise quantitativa, mensurando a correlagdo entre género, raga e a presencga
destes recortes nas posi¢gdes do alto escaldo. As analises se baseiam em trés
estratégias centrais, cada uma delas contendo algumas etapas distintas, partindo
das metodologias de Modelos de Analise de Sobrevivéncia (Modelo de Risco
Proporcional de Cox e Anadlise de Regressdo Quantilica), Regressao Logistica
(Logit) e Regressao Probit.

Especificamente, busca-se analisar se (i) mulheres, especialmente mulheres
negras, tém menor probabilidade de chegar aos cargos de alto escalao; (ii) se elas
demoram mais que os homens para alcangar essas posi¢oes; (iii) se elas
permanecem nessas posi¢des menos tempo que os homens; e (iv) se, ao
alcancarem o alto escaldo, sdo mais provaveis de promover a ascensao de outras
mulheres. Nas trés primeiras analises, género e raga foram analisados de modo
interseccional, visando compreender paralelamente o cenario das mulheres negras e
indigenas. Por limitacbes da base de dados, a quarta analise avaliou género e raca
separadamente.

Os dados utilizados foram disponibilizados pela Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP), contendo informagdes anonimizadas sobre a
trajetoria funcional e caracteristicas demograficas dos profissionais publicos que
estavam presentes no Executivo Federal em algum momento entre 2000 e 2023.

No campo tedrico, tem como foco as mulheres do alto escaldao do Executivo
Federal, na busca de se aprofundar nas barreiras que impedem mais mulheres de
chegar e permanecer nessas posi¢coes e também nos efeitos potenciais das que ja
as ocupam, contribuindo com o debate da Teoria da Burocracia Representativa, ao
apontar para caminhos subexplorados e considerar diferentes possibilidades que

contribuem para uma maquina publica mais representativa. Uma vez que investir na
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construcdo de uma Burocracia Representativa € fundamental para a garantia de
direitos e acessos dos grupos minorizados.

No campo pratico, a pesquisa pode apoiar com novos olhares e subsidio de
evidéncias que apoiam na constru¢do de caminhos para superagao do problema da
baixa representatividade burocratica, principalmente nos niveis mais altos da

Administracao Publica.
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2. Género, Raga e Setor Publico

2.1. Poruma Burocracia Representativa

A primeira metade do século XX €& marcada por uma maior participagao
econdmica das mulheres em comparagao com o século anterior, com elas atuando
além das fungdes “tradicionalmente femininas” (cuidado doméstico, humano e
ensino) e conquistando alguns outros espagos, como sao os exemplos de Leolinda
Figueiredo Daltro e Bertha Lutz (Garcia, 2019; Senado, 2015). E nesse periodo que
se tem inicio a representagcdo das mulheres no servigo publico e a conquista do
direito das mulheres ao voto.

Ja a segunda metade do século XX, representa um grande salto na

participagédo feminina, onde segundo Barroso (1988):

"O Censo do servigo publico federal, de 1938, entretanto, registrou
8,8% de mulheres. Essa percentagem subiu para 20,6% em 1958 quando
foram publicados dados separados para os cargos efetivos (26,4% mulheres)
e néo efetivos (15,9%) (Vieira da Cunha, 1963). A vantagem relativa das
mulheres em relagdo aos cargos efetivos se deve provavelmente a lei de
1938 que estabelecia que tais postos deviam ser preenchidos através de

concursos abertos e testes anénimos” (p.147-148).

Em 1980 as mulheres ja eram a maioria da populagdo brasileira,
representando 50,23% (IBGE, 2018). Neste mesmo periodo, elas ja eram também a
maioria da classe de Empregados da Previdéncia Social, dos servigos de saude e
educacéo, tendo como empregador majoritario o servigo publico. Mesmo assim, em
1986 as mulheres representavam pouco mais de 5% do total do alto escalao® do
servigo publico e apenas 8% do alto escaldo do Executivo Federal (Barroso, 1988).

Considerando um recorte da composicdo dos ministérios do Governo Federal
desde a redemocratizacao, de 1985 a 2023, tivemos apenas 49 mulheres assumindo
o papel de ministras, sendo que entre 2016 a 2018, durante o governo Michel Temer,
todos os 23 ministérios foram comandados por homens. Os dados do grafico abaixo

nos permite levantar a hipotese de que o caminho para equidade de género ndo € o

3 Ministros, Justica Federal, Senadores, Camara Federal, Embaixadas, Diretores de Ministérios, Governadores, Secretarios de
Estado (Tabela 5, p.151, Barroso, 1988, p.150).
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de uma curva crescente, ja que no periodo entre 2016 e 2022 se viu um verdadeiro
retrocesso na busca pela equidade, se comparado com os dois periodos

imediatamente anteriores.

Grafico 1 - Grafico com a estatistica descritiva do quantitativo de mulheres nos

cargos de Ministra de Estado, desde a redemocratizagao:

Mulheres como Ministras de Estado de 1985 a 2023
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(Fonte: Carvalho, 2022)

Em 2023, as mulheres representavam cerca de 51% da populagao brasileira
segundo as ultimas estimativas do IBGE, e cerca de 45,2% da forga de trabalho do
Governo Federal, contudo, eram apenas 33% dos cargos e fungbes de Diregéo e
Assessoramento Superiores e Fungao Comissionada do Poder Executivo (DAS-6 e
FCPE-6) no penultimo nivel hierarquico (nivel 17) e 27% nos cargos de Natureza
Especial (NES) - ultimo nivel do alto escaldo (Movimento Pessoas a Frente, Nota
Técnica, 2024). Esse cenario demonstra, que conforme se avanga na hierarquia do
cargo, a representatividade das mulheres diminui.

Se olharmos para os 37 ministérios no inicio de 2023, somente 11 eram
chefiados por mulheres e em menos de 9 meses do novo governo, esse numero
diminuiu ainda mais, com a substituicao de duas ministras por homens de partidos

politicos aliados (Brasil, 2023). No alto escalao do Supremo Tribunal Federal, dos 11
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ministros, somente 2 eram mulheres, sendo que uma delas estava em processo de
aposentadoria em 2023 (STF, 2023), sendo substituida por um homem em 2024.
Ainda, dos 217 postos brasileiros no exterior, somente 30 eram chefiados por
mulheres - 13,8% (Braga, 2023). Por fim, no legislativo federal, a atual composi¢ao
do Senado conta com apenas 18,5% de mulheres e da Camara, com 17,5% (Brasil,
2023).

Focando nas Mulheres Negras*, em 2023 elas representavam apenas 9% das
pessoas no segundo escaldo (nivel 17) dos cargos e fungdes DAS-6 e FCPE-6 e 8%
do primeiro, nos cargos de NES, embora representassem 28% da populagao
brasileira. Mesmo recortando para o nivel mais baixo dos cargos e fungdes de
direcéo, chefia e assessoramento (DAS-1 E FCPE-1), elas representavam 15% dos
cargos, contra 24% de mulheres brancas® (Movimento Pessoas a Frente, Nota
Técnica, 2024).

Diante do problema da falta de equidade de género e considerando a
interseccionalidade de género e raga, € importante destacar que a
representatividade na Administragao Publica é funcional, uma vez que a construcao
€ 0 acesso as politicas publicas esta intrinsecamente conectado aos profissionais
publicos, sendo estes, uma ponte entre o setor publico e a populacdo. Tais
profissionais dispde de um certo nivel de discricionariedade - um grau de liberdade
dentro da agdo burocratica - que os permite escolher entre diferentes acodes
possiveis para atender uma demanda ou solucionar um problema e essa escolha &
condicionada pelos diversos elementos socioecondmicos que formam o sujeito
(Lipsky, 2019). A discricionariedade pode ser mais evidente nas escolhas rotineiras
realizada pelos Burocratas de Nivel de Rua (professores e policiais, por exemplo),
mas esta presente também na atuacdo das Liderangas Publicas - Burocracia de
Médio Escaldao e Alto Escaldo - que sao responsaveis por decisdes estruturais
(Cavalcante e Lotta, 2015).

Segundo Bradbury e Kellow (2011), a autoridade discricionaria € essencial
para que as organizagdes funcionem de forma eficaz, uma vez que apresentam

possibilidades diferentes, na solucdo de problemas similares, tornando possivel

4 Somatoria de Mulheres Pretas e Pardas.
5 Mulheres brancas representavam em 2023, cerca de 23% da populagao brasileira (IBGE, 2023).
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customizar a solucdo de acordo com as necessidades, valores e condicbes do
cidadao. Contudo, ela também pode deixar margem a excessos de poder, criando
barreiras de acesso aos servigos publicos, uma vez que as interagdes entre servidor
e cidadao nem sempre contardo com alinhamento de intencdes, fazendo com que as
divergéncias representem uma ameaga a direitos. Uma possivel saida para esse
dilema ¢é tornar a burocracia mais representativa, proporcionando um uso
responsavel da discricionariedade, uma vez que um conjunto de servidores diversos
tém maior probabilidade de representar uma parte maior da populacéo.

Meier e Nicholson-Crotty (2006), em seu trabalho Gender, Representative
Bureaucracy, and Law Enforcement: The Case of Sexual Assault, investigam como o
aumento de policiais mulheres colabora para criagdo de um espacgo de atendimento
mais propicio e seguro para que mulheres denunciem casos de agressao sexual,
comprovando uma correlacdo causal, em que o percentual de policiais mulheres
estd diretamente relacionado ao numero de denuncias e prisdes por agressao
sexual. O estudo reforga a importancia da burocracia representativa de género entre
Burocratas de Nivel de Rua, como forma de garantir o direito e acesso de mulheres
a servigos e politicas publicas. Para além dessa validagao, o estudo tem o potencial
de ilustrar as duas formas de Burocracia Representativa, a passiva® e a ativa’,
mostrando ainda conexao entre elas (Mosher, 1968 apud Bradbury e Kellow, 2011).

Muitas vezes a burocracia representativa de género comeca de forma
passiva, com o “simples” aumento na quantidade de mulheres em um 6rgao publico.
Essa representacdo passiva torna o ambiente mais propicio para que cidadas
mulheres se sintam representadas e busquem por um acesso/servigo. Contudo, a
representacédo passiva pode se tornar ativa, primeiro, por gerar uma sensibilizagéo e
conscientizagdo indireta na forma como servidores do género masculino lidam com
as mulheres de seu departamento - colegas de profissdo ou cidadas - e por fim, por

um conjunto organizado de agdes intencionais das profissionais mulheres, na busca

& Burocracia Representativa Passiva: “[...] organizagao inclui individuos de grupos especificos, como
minorias raciais ou étnicas e mulheres. [...] emprega minorias e mulheres em nimeros proporcionais
as suas parcelas da populacao” (Bradbury e Kellow, 2011).

" Burocracia Representativa Ativa: o servidor advoga - pressiona - pelos interesses e problemas
daqueles que representa (Mosher, 1968 apud Bradbury e Kellow, 2011).
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por modificar a forma como todas as outras mulheres sio vistas e tém seus direitos
e acessos assegurados (Meier e Nicholson-Crotty, 2006).

Fica claro que a burocracia representativa € fundamental para que politicas
publicas atendam as necessidades da populacéo, contudo, os esforgos em tornar a
burocracia representativa na maior parte das vezes se concentra na representacao
passiva, ou seja, em uma diversidade demografica de grupos minorizados na
maquina publica, concentrado em um olhar para os burocratas de nivel de rua (Feit,
2024).

O debate sobre a questdo de género e raga em posigbes do alto escaléo
muitas vezes se encontra dissociado da Teoria da Burocracia Representativa,
concentrando-se nas teorias que explicam o baixo numero de representacdo nas
posigdes de topo (barreiras de ascensao e permanéncia). Essa dissociagdo muitas
vezes parte de uma expectativa somente Bottom-up, onde o aumento geral de
mulheres e pessoas negras no setor publico, em especial nos cargos de nivel de
rua, funcionaria como peca capaz de gerar um aumento desses grupos nos niveis
de lideranca e consequentemente no alto escaldo, sem aprofundar os possiveis
efeitos das liderangas de topo na representatividade burocratica (Ali et al., 2020;
Feit, 2024).

Embora o efeito bottom-up seja verdadeiro, assim como as diversas barreiras
de ascensdo e permanéncia de grupos minorizados, este efeito pode ndo ocorrer de
forma isolada. Parte da literatura organizacional, mais concentrada no setor privado,
sugere a existéncia de um Efeito Cascata (Trickle-down), onde a presenca
intencional de grupos minoritarios nos cargos de topo, influencia no aumento da
representacdo nos demais cargos de liderangca e no quantitativo geral de
funcionarios nao lideres (Spence, 1973; Hillman and Cannella Jr., 2007; Georgeac
and Rattan, 2019; Ali, Grabarski and Konrad, 2020; Lee, 2025).

“Os efeitos de cascatas postulam que a presenga de mais mulheres em um nivel
organizacional mais alto aumenta o crescimento de mulheres em niveis mais baixos, e 0s
efeitos Bottom-up preveem que a presencga de mais mulheres em um nivel organizacional
mais baixo acelera o crescimento de mulheres em niveis mais altos” (Gould et al., 2018a,
2018b apud Ali, Grabarski e Konrad, 2020, tradug&o nossa).

Partindo da representagdo demografica (bottom-up: numero geral de
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funcionarios) para os cargos de topo, as barreiras de crescimento e permanéncia
existem, portanto dimensiona-las e estruturar agbes para sua mitigacdo é
fundamental para a reducdo das desigualdades que impedem o crescimento das
mulheres e pessoas negras. Porém, para além delas, é fundamental ter atencéo
também para o caminho inverso, para o potencial efeito cascata que esses grupos
podem gerar nos demais niveis, abrindo espaco para estruturacdo de acgdes
direcionadas a esses grupos, considerando seu igual potencial em alavancar o
aumento da representatividade nos demais niveis (Spence, 1973; Hillman and
Cannella Jr., 2007; Georgeac and Rattan, 2019; Ali, Grabarski and Konrad, 2020;
Lee, 2025).

2.2. Barreiras de ingresso, ascensao e permanéncia

As Teorias Implicitas de Lideranga moldam a percepg¢ao geral de quais séo as
caracteristicas esperadas de um individuo em posigcao de lideranca, influenciando
como as pessoas percebem a competéncia e o potencial de alguém para liderar -
independentemente da sua real performance - criando esteredtipos sobre quais
grupos sao mais ou menos adequados para determinada funcdo. Esse “modelo
socialmente construido de lideranga ideal” leva ao surgimento de vieses, que

=~ ”

tendem a reforcar a “boa gestdo” dos individuos tidos como “adequados” e a
subestimacdo inconsciente, com maior escrutinio de suas decisbes, sobre os
considerados “inadequados” (Lord et.al 1984; Greenhau set.al 1990; Epitropaki and
Martin, 2004).

Ao refletir sobre o atual cenario de ocupagao dos cargos de lideranca,
especialmente os cargos e fungdes do alto escaldao do setor publico, nos deparamos
com um cenario de desigualdades de género e raga, com prevaléncia de homens e
pessoas brancas nessas posi¢cdoes, levantando a reflexdo da persisténcia de

esteredtipos de género masculino e racismo estrutural na Administragao Publica.
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2.2.1. O cenario das mulheres

A crescente de mulheres no mercado de trabalho, em posi¢cdes e senioridades
diferentes se torna uma realidade a partir do século XX, ganhando relevancia para o
crescimento da economia global. No Brasil, elas estdo presentes nas mais diversas
areas e setores de atuagao, sendo inclusive, maioria nas universidades brasileiras
(INEP, 2021). Contudo, embora mais bem formadas e a maioria com Ensino Superior
no pais, as mulheres estao longe de ser a maioria nos cargos de alto escaléo, seja
no setor publico ou privado (Vaz, 2013).

A literatura atual nos mostra que conforme se avanga hierarquicamente
dentro das organizagdes, publicas ou privadas, o percentual de mulheres vai
diminuindo gradativamente. Esse fenébmeno é descrito na literatura como “Teto de
Vidro” (Glass Ceiling), sendo uma metafora para descrever as barreiras invisiveis
que impedem as mulheres de alcancarem posi¢cdes de lideranca. Essas barreiras
podem incluir preconceitos inconscientes, esterettipos de género e falta de
oportunidades de desenvolvimento profissional (Adams e Funk, 2011).

Em um estudo teodrico e descritivo sobre “O Teto de Vidro nas Organizagées
Publicas”, tendo como pano de fundo o setor publico brasileiro, Vaz (2013) aborda
que ha uma sub-representacdo de mulheres nos cargos de lideranga, mesmo em
ambientes onde ha maior transparéncia nas praticas de recrutamento e selecao,
indicando uma persisténcia do efeito em determinados niveis hierarquicos, mesmo
com um aumento significativo no percentual de mulheres no servigo publico.

Algumas possiveis razbes destacadas por Vaz (2013), para persisténcia do
fendbmeno, foram:

a) Vigéncia de estratégias organizacionais que colocam obstaculos a

ascensao de mulheres;

b) A exclusdo de mulheres de espagos informais para além do trabalho
(praticas esportivas, por exemplo), que sao cruciais para decisdes e aliangas

reverberam dentro das organizagoes;

c) Menor disponibilidade para atender demandas de expediente extra, devido
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ao peso de atividades domésticas que sobrecarregam a grande maioria das

mulheres (dupla jornada);

d) Barreiras auto impostas por algumas mulheres em assumir fungbes de
lideranga, pelo receio de aumento da carga de trabalho, que dificulta a

conciliagdo com atividades domésticas;

e) Barreiras impostas por funcionarios de setores majoritariamente

masculinos de serem liderados por uma mulher;

f) Avaliacbes de desempenho que recompensam, em maior grau,

comportamentos “tipicamente masculinos”.

Parte dessas barreiras vém da forma de organizacdo social dos papéis de
género, que embora venha sofrendo transformagbes, ainda recompensa
desproporcionalmente individuos que priorizam longas jornadas de trabalho com
carga horaria fixa, ao mesmo tempo em que é imposta as mulheres a dupla jornada
com o trabalho doméstico e cuidado com filhos. Quanto maior a imposicdo do
mercado de trabalho por longas e fixas jornadas, menor € a participagdo dos
homens no cuidado doméstico e com os filhos, e maior a sobrecarga das mulheres
(Goldin, 2014).

Tal recompensa desproporcional faz com que mulheres sejam mais propensas
a atuar em setores especificos, que oferecam maior flexibilidade em troca de
salarios menores e menores oportunidades de promog¢ao. Também, a sobrecarga da
dupla jornada leva as mulheres a construirem trajetérias profissionais mais
descontinuas, em razao das fases de vida em que os cuidados domésticos e com os
filhos estdo em evidéncia, prejudicando oportunidades de promogao e permanéncia,
uma vez que as instituicdes tendem a oferecer promogdes, méritos e continuidade
baseados na disponibilidade ininterrupta para o trabalho (Goldin, 2014).

Para além do Teto de Vidro das mulheres, o fenbmeno do Glass Cliff ou
Penhasco de Vidro, aponta que instituicbes que véem sofrendo com baixo
desempenho possuem maior probabilidade de nomear uma mulher para posi¢goes do

alto escalado, colocando-as em posi¢des precarias, o que poderia reduzir o tempo de
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permanéncia delas nas posi¢des (Elsaid e Ursel, 2018).

Esse fendbmeno € testado por Haslam e Ryan (2005), em uma pesquisa que
analisa as nomeacgdes para posi¢goes de conselho das 100 maiores empresas da
Bolsa de Valores de Londres ao longo de 2003, ficou evidente que as empresas que
nomearam mulheres para a posicdo tinham maior probabilidade de ter enfrentado
um baixo desempenho nos cinco meses anteriores. Em complemento, Cook e Glass
(2013) analisaram os dados de todas as transicoes de CEQO’s das 500 maiores
empresas dos Estados Unidos em um periodo de 15 anos, constatando que nao
apenas mulheres, mas minoria étnicas como homens e mulheres negras, tém maior
probabilidade de serem promovidas ao cargo de CEO, em comparagao com homens
brancos, em empresas com baixo desempenho. Contudo, ndo sdo encontradas
diferengas significativamente estatisticas no tempo de permanéncia nos cargos das
minorias, em comparag¢ao aos homens brancos.

Ainda, ao analisar a nomeacgao de 193 empresas norte-americanas, Elsaid e
Ursel (2018), reafirmam o fenbmeno do Penhasco de Vidro, onde mulheres tém
maior probabilidade de serem nomeadas a posi¢des precarias do alto escaldo, no
entanto, também os achados da pesquisa também apontam que mulheres
apresentam uma probabilidade 40% menor de rotatividade do que os homens, em
qualquer momento apds a nomeacgao. Esse achado embora reforgca o fenébmeno do
Penhasco de Vidro em termos de chegada ao topo, refuta a teoria de que isso
reduziria o tempo de permanéncia nas posigoes.

Visando explicar tais barreiras para chegar as posi¢oes de lideranga, a "Role
Congruity Theory", segundo Eagly e Karau (2002), aborda a existéncia de uma
incongruéncia entre os papéis de lideranga e caracteristicas relacionadas ao género
feminino, fazendo uma associagcdo histérica entre lideranga e esteribtipos
tipicamente masculinos. Nesse sentido, ambos os esteredtipos (feminino e
masculino) geram uma limitagdo de comportamentos esperados para homens e
mulheres no ambiente profissional, porém para elas a incongruéncia percebida entre
o “ser mulher” e o “ser liderancga” resultaria em dois tipos de reforgo:

a) Reforgando as barreiras de acesso aos cargos de lideranga: durante o

processo de crescimento profissional, o potencial da mulher para liderar é
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visto como inadequado, onde suas competéncias de lideranca séao
subestimadas, impedindo uma concorréncia justa na corrida por crescimento

profissional.

b) Criando barreiras a permanéncia: ao assumir uma posi¢ao de lideranga e
exibir comportamentos como assertividade e dominancia (esperados na
funcdo), as mulheres sdo avaliadas negativamente por ndo corresponderem
aos comportamentos “tipicamente femininos”, como cooperagdo e empatia.
Do mesmo modo, quando as liderangas mulheres exibem os comportamentos
esperados, sdo melhores aceitas em alguns contextos organizacionais, porém

tém sua influéncia limitada nos demais contextos que exigem assertividade.

Em contrapartida, Ma, Rosette e Koval (2022) em uma pesquisa sobre o
comportamento de agéncia de lideres mulheres, com base na Expectancy Violation
Theory (Jussim et al., 1987 apud Ma, Rosette and Koval, 2022) e Role Congruity
Theory (Eagly and Karau, 2002), encontraram que mulheres podem ser tanto
penalizadas quanto beneficiadas por demonstragdes de comportamentos de
agéncia, dependendo do tipo de comportamento manifestado. Buscando
compreender a variabilidade de reagdes, eles classificaram seis dimensdes distintas
de comportamentos de agéncia: competente, ambiciosa, dominante, diligente,
independente e autoconfiante. Os resultados indicam que mulheres s&o avaliadas
positivamente quando demonstram competéncia, diligéncia e independéncia, pois
esses sao comportamentos esperados de liderancas e se mostraram socialmente
aceitos para mulheres. Porém, ao demonstrarem dominio ou ambigao, enfrentam
punigdes sociais e avaliagdes negativas, sendo esses tragos nao associados ao
género feminino, vistos entdo como uma violagéo das normas de género.

Uma pesquisa recente realizada por Benson, Li e Shue (2022), com
aproximadamente 30 mil funcionarios no nivel gerencial, de uma grande empresa
varejista norte-americana, apontou que em avaliagcbes que utilizam os eixos
potencial e desempenho, as mulheres recebem pontuagdes relativamente mais
baixas no eixo potencial (12% de probabilidade de ganhar pontuagado mais baixa que

a dos homens), mesmo com pontuagdo no eixo desempenho acima da média
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masculina (7,4% em ganhar uma classificacdo de desempenho mais alta que a dos
homens), 0 que sugere que existam vieses que subestimam de forma constante o
potencial das mulheres. Ainda, em avaliagbes que homens e mulheres tiveram
pontuagdes iguais no eixo potencial, o desempenho das mulheres em avaliagdes
subsequentes se mostrou maior que a dos homens e mesmo assim, o potencial
médio delas permaneceu avaliado como mais baixo nas avaliagbes seguintes.

Tais diferengas na avaliacdo do potencial pode ser ocasionada por fatores ja
mencionados anteriormente, como percepg¢ao de incongruéncia de papeéis entre ser
mulher e liderar, menos exposi¢do a espagos de networking por dupla jornada e
ainda, ser convidada a desempenhar atividades que nao s&o valorizadas em um
processo de promogao. Contudo, a pesquisa sugere ainda que os homens sao mais
propensos a sair das empresas e que pontuagdes mais altas no eixo potencial
sugerem uma recompensa a esse comportamento masculino, ao invés de ser visto
como um sinal negativo de potenciais contribuigcdes futuras. O grande gargalo
apontado nessa lacuna de avaliagbes, foi a estimacdo de que essa subestimagao
nas avaliagdes de desempenho das mulheres, pode ser responsavel por pelo menos
metade da lacuna de promogao entre géneros, no nivel individual, as mulheres
tiverem 13% menos chance de serem promovidas que os homens, reforcando a
Teoria do Teto de Vidro (Benson, Li e Shue, 2022).

2.2.2. O cenario das Pessoas Negras

Segundo o Censo do IBGE de 2022 (IBGE, 2024), a maior parte da populagao
brasileira se declara negra (55,5%), sendo 45,3% de pardos e 10,2% de pretos.
Somado a esse recorte da populagao, os indigenas representam 0,8% do pais. A
somatoria de pretos, pardos e indigenas, mesmo representando a maioria da
populagdo, sdo minoria nos cargos e fungdes de direcdo e assessoramento do
Executivo Federal (38%), onde as mulheres negras s&o as menos representadas
(18%). No alto escaldo, essa representagdo diminui ainda mais, sendo de apenas
28% de pessoas negras e destes, 12% de mulheres negras (Movimento Pessoas a
Frente, Nota Técnica, 2024).
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Essa lacuna entre a representagdo populacional das pessoas negras e a
representacdo delas no Executivo Federal, é recorrente em todos os espagos de
trabalho e de educacido formal no pais, sendo uma consequéncia do Racismo
Estrutural enraizado na estrutura social e, consequentemente, nas instituicdes. Esta
forma de racismo é tratada como uma continuidade das praticas escravistas,
moldando as relagdes de poder e limitando a representatividade de pessoas negras
em espacos de poder, de modo a perpetuar desigualdades sociais, econémicas,
politicas e juridicas (Santos, Oliveira, Marchisotti e Celano, 2023).

Como visto anteriormente, muitas vezes os estudos sobre burocracia
representativa se concentram na diversidade demografica na Administragao Publica,
ou seja, na distribuicdo percentual de grupos diversos na administracdo, com foco
na representacdo passiva, que embora importante, ndo soluciona as lacunas de
representatividade presentes, seja nas politicas publicas destinadas a populagéo ou
nas politicas institucionais que regulam o funcionamento do setor publico (Feit,
2024).

Do ponto de vista racial, o olhar simplesmente demografico ndo é capaz de
lidar com racismo institucional e a branquitude institucional, uma vez que (i) as
normas, praticas e valores dominantes dentro do setor publico favorecem a
branquitude, tornando a inclusdo de grupos minoritarios um desafio estrutural, (ii) a
responsabilidade sobre a falta de representacao racial, muitas vezes se coloca sobre
os funcionarios racializados, sem necessariamente ter um apoio institucional e (iii)
esse conjunto de atitudes perpetua a branquitude institucional e o racismo estrutural,
dificultando a adogao de politicas de reducao das disparidades (Feit, 2024). O que
leva a uma necessidade de aprofundamento dos estudos sobre representacao racial
nos cargos mais altos da hierarquia, que assim como no caso da representagao
feminina, se deparam com barreiras de acesso e permanéncia.

A analise de ragca nas Teorias Implicitas de Liderangas, traz destaque ao
Racismo Estrutural presente nas organizagbes, em que liderangas negras se
depararam continuamente com os esteredtipos raciais baseados em liderancgas
brancas, que reforgam vieses de raga e afetam a percepc¢do de legitimidade e

capacidade das pessoas negras para tais fungdes (incongruéncia de papéis). Essa
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situagdo cria barreiras de acesso e continuidade do grupo em posi¢gdes de poder,
uma vez que para ocupar tais fungdes, essas liderangas precisam enfrentar
camadas de escrutinio, duvidas sobre suas agdes e preconceitos, para além dos
desafios inerentes das fungdes (Hall and Crisp, 2005; Rosette et al. 2008; Offermann
and Coats, 2018).

Um estudo realizado por Rosette, Leonardelli e Phillips (2008) em ambientes
corporativos nos Estados Unidos (EUA), revela que o “ser branco” foi percebido
como uma caracteristica de um Lider Empresarial, impactando a avaliacido de
liderangas brancas e nao brancas. No experimento, pessoas brancas foram mais
percebidas como liderangcas e dentre as liderangcas, com maior potencial e mais
eficazes, afetando negativamente as chances de promocéao e avaliagcao positiva de
lideres ndo brancos.

Importante ressaltar que dentro do Racismo Estrutural, o colorismo toma
forma na percepgdo de incongruéncia de papéis, uma vez que a lideranga é
constantemente reforgada por esteredtipos raciais. Quanto mais clara for a pele da
pessoa negra, menores tendem a ser as barreiras de esteredtipos enfrentadas,
devido ao desafio de leitura racial (Norman, 2018; Chen, 2019), principalmente em
um pais como o Brasil.

Unindo o elemento raga ao género, sao adicionadas as barreiras de género
uma outra camada de desafios para chegar as posi¢cdes de lideranga, advindas
desse racismo estrutural. Essa nova camada, de concreto, soma-se ao teto de vidro
das mulheres, criando uma espécie de “Teto de Concreto” para as mulheres negras,
tornando-as minorias dentro de um grupo ja minoritario (Pinheiro, 2023).

Historicamente as mulheres negras sempre estiveram trabalhando no pais,
sendo na maior parte do tempo em uma situagao de escravidao e na atualidade, em
uma situacdo de maior devalorizacdo, trazendo uma deconexdo com a raiz do
feminismo, que surge também em um movimento pelo direito ao trabalho. Desse
modo, a interseccionalidade entre género e raga precisa ser considerada em
qualquer debate sobre a falta de equidade de género, para que a busca da equidade

nao seja mais um fator de segregacao (Carneiro, 2003).
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2.2.3. Hipodteses

Hipotese 1 (H1): Mulheres tém menor probabilidade de chegar aos cargos do alto
escaldo do Executivo Federal (Nivel 17 e 18, cargos DAS-6 e NES), quando
comparadas aos homens.

Hipotese 1.a (H1a): Mulheres negras tém menor probabilidade de chegar aos

cargos do alto escaldo, se comparadas aos demais grupos.

Hipotese 2 (H2): Considerando somente as pessoas que chegaram a uma posi¢do
de alto escaldo do executivo federal, as mulheres apresentam um tempo de
crescimento mais longo para chegar a essas posi¢cdes, quando comparadas aos
homens.
Hipotese 2a (H2a): Mulheres negras apresentam o maior tempo de
crescimento para chegarem a uma posi¢cdo de alto escaldo do executivo

federal, se comparadas aos demais grupos.

Hipotese 3 (H3): As mulheres possuem um menor tempo de permanéncia nos
cargos e fungbes do alto escaldo do executivo federal, quando comparadas ao
tempo de permanéncia dos homens.

Hipotese 3a (H3a): Mulheres negras apresentam menor tempo de
permanéncia nos cargos e fungbes do alto escaldo do executivo federal, se

comparadas aos demais grupos.

2.3. A Influéncia do Alto Escalao na constru¢cao de uma Burocracia mais

Representativa

Entre as décadas de 1970 e 1980, John Turner e Henri Tajfel iniciam o
desenvolvimento de um conjunto de teorias que buscam explicar a dinamica dos
grupos sociais e o processo de identificagao do individuo para com eles, servindo de
base para teorias subjacentes (Hogg, 2012). Dentre as teorias pioneiras da época, a

“Social Identity Theory” - ou Teoria da Identidade Social - segundo Tajfel (1978),
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explica os processos psicolégicos que levam as pessoas a se identificarem com
determinados grupos em trés processos fundamentais:

a) Categorizagao Social: Processo inicial no qual os individuos se dividem em
grupos de semelhantes, com caracteristicas compartilhadas, como é o caso
de Género e Raca, criando fronteiras claras entre o “nés” (ingroup) e o “eles”
(outgroups).

b) lIdentificacdo Social: Apdés a categorizagdo, os individuos passam a se
identificar com o seu grupo especifico, inclusive integrando caracteristicas do
grupo a si. Indo além de uma consciéncia cognitiva de similaridade, a
identificagdo incorpora um significado emocional de pertencer ao grupo,
valorizar sua identidade, sustentar, proteger e aumentar o seu valor
percebido.

c) Comparagao Social: Visa encontrar os elementos que distinguem ingroup dos
outgroups, sendo um processo que permite interpretar o status social e
prestigio do grupo, pela soma de suas caracteristicas e pelas diferengcas com

os demais grupos.

Nesse processo de categorizagao, identificacdo e comparagao social, Tajfel,
Billig, Bundy e Flament (1971), realizaram um experimento que demonstrou que
dentro de uma relagao intergrupal, os individuos tendem a favorecer seu proprio
grupo na distribuicdo de recompensas, em uma tentativa de se distinguirem o
maximo possivel dos demais grupos, mesmo que isso implique em sacrificar
algumas vantagens. Sobre esse favoritismo, Kranton, Pease e Huettel (2020),
realizam um experimento para compreender o viés de preferéncias sociais, que
levam ao fenbmeno, revelando que a pessoas tendem a se dividir entre individuos
com comportamentos grupistas (groupy) e nao grupistas (not-groupy), onde os
grupistas tendem a reforgar o favoritismo na alocagao de beneficios e recompensas
para com O seu grupo e 0s nao grupistas, tendem a alocar de modo semelhante,
independente do destinatario.

Diante da distribuicdo das posicdes do alto escaldao no setor publico, onde ha

uma minoria de mulheres e de pessoas negras, contra uma maioria masculina e
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branca, as Teorias da Identidade Social e do Favoritismo In-group podem explicar
um fenbmeno onde quem ocupa tais posi¢cdes, tenderia a se identificar e
consequentemente favorecer semelhantes em raca e género, mas também
considerando uma percepc¢ao de similaridade compartilhada - de valores, vivéncias e
experiéncias - que pode ou nao ser real (Silveira e Hanashiro, 2009).

Nesse sentido, ter uma maior presenga de mulheres e pessoas negras no alto
escalao poderia levar a um comportamento de “puxar’ semelhantes para “perto”,
trazendo-os aos demais cargos de liderangas e composi¢cdes de suas equipes,
priorizando outras mulheres e pessoas negras em processos de sucessio, como
uma forma de fortalecimento do grupo, favorecendo o senso do “nés” vs “eles”.

Em avaliagbes de desempenho, lideres mulheres sao capazes de reduzir as
lacunas de género quanto ao potencial de funcionarias do nivel gerencial, reduzindo
consequentemente as lacunas de promogdo e remuneracdo. Contudo, mulheres
tendem a atribuir avaliagbes de potencial mais baixas para seus subordinados de
ambos o0s sexos, podendo significar que sdo mais rigorosas nas avaliagdes ou a elas
sdo atribuidas subordinados “mais fracos” (Benson, Li e Shue, 2022).

Trazendo o olhar do potencial Efeito Cascata (Trickle-down), abordado na
secao 2.1, Ali, Grabarski e Konrad (2020) testam o efeito cascata e o efeito
bottom-up das mulheres, em um conjunto de dados empresariais australianos do
periodo de 2010 a 2019, analisando trés niveis, Alta Lideranca, Média Lideranca e
Funcionarias (ndo lideres), em trés grupos de empresas com composigdes (i) mais
masculinas (16-39% mulheres), (ii) mais femininas (61-84% mulheres) e (iii)
balanceadas (40-60% mulheres). No estudo, eles encontraram que em empresas
com composi¢des mais masculinas, ha um efeito cascata positivo entre a
composicao de mulheres em posicdes de Média Lideranca e o aumento de
funcionarias mulheres nao lideres.

Em um estudo realizado com as agéncias federais dos Estados Unidos, Lee
(2025) aponta que a presencga de mulheres em cargos de lideranca exerce um papel
fundamental na relagdo entre empoderamento psicolégico e gerencial dos
funcionarios e o desempenho organizacional. Os resultados apontam que mulheres,

no geral, possuem maior empoderamento psicolégico (sentimento de controle sobre

36



0 préprio trabalho) o que por si s6 ja contribui para a melhora do desempenho
organizacional, porém em agéncias com a maior presenga de mulheres no topo, as
demais funcionarias experimentam também maior empoderamento gerencial
(acesso a informagdes organizacionais, recompensas por desempenho,
conhecimento relevante e autonomia na tomada de decisbes), impactando
positivamente no desempenho organizacional. Desse modo, os dados apontam que
diversidade de género nos cargos de lideranga fortalece o empoderamento das
demais mulheres, melhorando os resultados organizacionais e contribuindo para
uma administracdo publica mais eficaz, responsiva e inclusiva, reforgando a
importancia de uma Burocracia Representativa nos diversos niveis hierarquicos.

Para além dos efeitos gerados pela acdo das mulheres ocupantes dos cargos
de liderangca e alto escaldo, sua presenga nessas posi¢coes exerce também
influéncia indireta para as demais mulheres. O efeito da sinalizacdo (signaling
effects) aborda que as mulheres em cargos do alto escaldo funcionam como um
sinalizador subjetivo da cultura, valores e processos organizacionais, levando a
conclusdao de que a organizacdo atua com equidade de género, gerando uma
tendéncia de atragdo de mais mulheres para vagas em processos seletivos da
organizagao (Spence, 1973; Hillman and Cannella Jr., 2007; Georgeac and Rattan,
2019; Ali et al., 2020).

O “The Role Model Effect’ - ou Teoria do Modelo a ser seguido - aborda que a
presenca de mulheres nos altos escaldes tem um efeito para além da representacao
no quantitativo geral de mulheres nas organizagdes, alavancando o numero de
outras mulheres em posi¢gdes de lideranga, através de criagcdo de um modelo
inspiracional, que incentiva as mulheres a buscarem ativamente tais posigdes.
Nesse sentido, embora ndo sejam as mulheres do alto escaldo que conscientemente
‘puxam” demais mulheres para os cargos de lideranga, seu modelo aponta um
caminho viavel para outras mulheres e apoia no enfraquecimento dos esteredétipos
do género masculino (Arvate et al. 2018).

Esse conjunto de teorias, entra em contradigdo com a teoria do “The Queen
Bee” (Sindrome da Abelha Rainha), que parte de uma hipdtese de que em

determinados contextos organizacionais, as mulheres do alto escalao tenderiam a se
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distanciar de outras mulheres e assumirem uma postura “tipicamente masculina”
(Arvate et al. 2018).

Inclusive, os resultados encontrados por Arvate et al. (2018), em uma
pesquisa semi-experimental, investigando os resultados eleitorais dos mais de 5.600
municipios brasileiros e uma amostra de 8,3 milhdes de organizacgdes, refutam “The
Queen Bee” e confirmam o “The Role Model Effect”, mostrando que os municipios
liderados por prefeitas mulheres apresentaram um aumento significativo no niumero
de mulheres ocupando cargos de alto e médio escaldo na Administracdo Publica
municipal, em comparagdo com aqueles liderados por homens. Além disso, nos
municipios onde as prefeitas foram reeleitas, esse impacto foi ainda mais

pronunciado.

Hipotese 4: Mulheres em cargos do alto escalédo influenciam no quantitativo de

demais mulheres em cargos de chefia e dire¢do do Executivo Federal.
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3. Metodologia

3.1. Dados

A fonte de dados € formada pela Base de Pessoal (Siape), constante no
InfoGOV da Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), relativa ao Sistema
de Administracdo de Recursos Humanos (Siape), um sistema estruturante da
Administracdo Publica Federal responsavel pela gestdo dos Recursos Humanos. A
Base de Pessoal nasce do projeto InfoGOV, que tem por objetivo “tornar a leitura do
Estado brasileiro mais analitica”, por meio do tratamento dos dados de alguns dos
sistemas, tornando o uso desses dados mais acessivel a analises (Enap, 2022).

A Base de Pessoal (SIAPE) é atualizada trimestralmente via acesso a um DW
(Data Warehouse) disponibilizado pelo Ministério da Gestado. Segundo o Dicionario
de Dados do InfoGOV (Enap, 2022), sdo destacadas algumas consideragdées no
tratamento dos dados:

a) As pessoas podem ter mais de um vinculo de dependéncia com a
Administragdo Publica (como ser servidor de carreira e, a0 mesmo tempo,
ocupar um cargo em comissdo). Nesse caso, as informagdes constardo na
mesma linha do servidor;

b) Algumas pessoas podem ter mais de um vinculo, independentes entre si, com
a Administragdo, conforme previsto pela Lei 8.112/90 (ser servidor de um
ministério e professor em uma instituicdo de ensino federal, por exemplo).
nesse caso, ela possuira o mesmo ID anonimizado, constando duplo vinculo;

c) Algumas pessoas podem estar cedidas de um érgéo para outro, nesse caso a
informacéao aparecera como Cedido/Requisitado;

d) A ultima atualizagdo sobre a filiagdo partidaria dos servidores refere-se ao
ano de 2020, conforme os dados disponibilizados pelo TSE. A partir de 2021,
0 orgao deixou de divulgar essa relacdo. Além disso, em muitas linhas, essa
informacéo aparece em branco, impossibilitando a identificacdo da existéncia
ou nédo de filiagdo. Por esse motivo, essa variavel foi desconsiderada nesta

pesquisa.
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3.2. Selegao da amostra

Para esta pesquisa, a amostra de profissionais publicos do Executivo Federal
foi formada por uma base de dados longitudinal, agregando as informa¢des da Base
de Pessoal (SIAPE) do InfoGOV do primeiro trimestre do ano de 2000 ao ultimo
trimestre de 2023, assim, a temporalidade do painel inicia em janeiro de 2000 e
finaliza em dezembro de 2023. Foram consideradas para a pesquisa somente as
informagdes de servidores vinculados em érgéos da Administragdo Direta - aqueles
vinculados diretamente a Presidéncia da Republica e aos Ministérios - possibilitando
a identificacdo do drgdo superior® e a menor unidade de lotagdo organizacional
setorial®, atual e de origem, para cada servidor da amostra (Enap, 2019).

Os dados de identificacdo dos profissionais publicos foram excluidos da base
(nome completo, CPF, titulo de eleitor e numero de matricula) e substituidos por um
ID anonimizado unico para cada profissional (IdAnon), permitindo rastrear toda sua
jornada na Administragao Publica, durante o periodo de tempo analisado. Em razéo
da anonimizagédo da identificagdo, os dados de género, raca, data de nascimento,
escolaridade, estado civil, unidade federativa de residéncia, naturalidade e
nacionalidade foram preservados e utilizados no decorrer da pesquisa.

Para avaliar a trajetéria profissional, foram utilizados os dados da data
ingresso do servigo publico, data de ingresso no cargo ou fung¢do atual, dados de
saida do cargo ou da administragdo, numero de classificagdo do tipo de vinculo do
servidor, o6rgao superior de origem, o6rgao superior de lotagdo atual, unidade
organizacional setorial atual, formato de ingresso na Administragdo Publica, tipo de
vinculo, (se é comissionado puro' ou servidor de carreira), natureza do érgéo, area™

do governo.

8 “S&o 6rgdos que possuem atribuigbes de diregdo, controle e decisdo”, por exemplo os Ministérios
(Enap, Mddulo 2, 2019).

% “Sdo as unidades administrativas (coordenagdes, diretorias) responsaveis pela area de organizagdo
e inovagdo institucional, que assessoram as Secretarias Executivas ou equivalentes dos Ministérios e
orgdos integrantes da Presidéncia da Republica ou as proprias Secretarias Executivas ou
equivalentes” (Enap, Médulo 1, 2019) a depender do cargo de lotagdo/origem do(a) profissional.

1% Cujo vinculo se da unicamente via cargo em comissao por livre nomeagao ou se ingresso é por
concurso publico.

" Classificagdo adotada pela Enap, que classifica o 6rgéo de atuagédo em (i) Economia e Meio
Ambiente, (ii) Estado, (iii) Fora do Estudo, (iv) Infraestrutura e (v) Social (ENAP, 2023).
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A partir das variaveis listadas, foram criados trés painéis de dados, com o
objetivo de manter apenas o recorte da amostra necessaria para a analise e de
formatar os dados de modo a viabilizar a aplicacdo das estratégias empiricas
escolhidas para a pesquisa — apresentadas na proxima sec¢ao.

E fundamental destacar que, para a criagdo dos trés painéis, foi realizada uma
classificagado dos cargos e fungdes de Diregado e Assessoramento Superiores e das
Funcdes Comissionadas do Poder Executivo (como DAS e FCPE) em dezessete
(17) niveis hierarquicos. Essa classificacdo permite a comparagdo entre os
diferentes niveis, mesmo diante das mudangas de nomenclatura dos cargos e
fungdes ao longo do tempo.

Para essa classificagcado, utilizou-se como referéncia a Tabela 1 da Nota
Técnica “Desigualdades de Género em Cargos de Lideranga no Executivo Federal”,
elaborada pelo Movimento Pessoas a Frente (2024), além do “Manual Pratico de
Nomeacdo e Designacdo de Cargos e Fungdes de Confianga”, publicado pela
Controladoria-Geral da Uniao (CGU) em 2022."

Tabela 1 - Nivelamento dos Cargos e Fungdes de Confianga, do Executivo Federal:

Nivelamento dos Cargos ou Fungées de Confianga

Classificag Nivel

ao para corresponde Enquadramento da disposi¢ao
Pesquisa Tipo e Nivel do Cargo nte hierarquica

Natureza Especial (NES)

CCE 1.18;
Titular de Secretaria-Executiva,
MEST e; Secretaria Especial, Subchefia ou
Natureza outro Cargo de Natureza Especial +
Especial VPR Nivel 18 Ministro de Estado e Vice-Presidente

DAS-6 e FCPE - 6;

CCE 1.17, CCE 2.17;

CCD |; Titular de Entidades Autarquicas
DAS -6 e e Fundacionais, Secretaria ou
FCPE - 6 FCE 1.17 e FCE 2.17 Nivel 17 unidade semelhante

41



DAS-5e
FCPE -5

DAS-4e
FCPE - 4

DAS-3e
FCPE -3

DAS-2e
FCPE -2

DAS-1e
FCPE -1

DAS-5 e FCPE -5

CCE 1.16, CCE 2.16, CCE 3.16, CCE 1.15, CCE
2.15, CCE 3.15;

CA I, CAIL;,
CD 1;

CCD II;

CGE I, CGE II;

FCE 1.16, FCE 2.16 e FCE 3.16, FCE 1.15, FCE
2.15e FCE 3.15

DAS-4 e FCPE - 4;

CCE 1.14, CCE 2.14, CCE 3.14, CCE 1.13, CCE
2.13, CCE 3.13;

CD 2;
CGE llI;

FCE 1.14, FCE 2.14, FCE 3.14 e FCPE - 4, FCE
1.13, FCE 2.13, FCE 3.13 e FCE 4.13.
DAS-3 e FCPE - 3;

CCE 1.12, CCE 2.12, CCE 3.12, CCE 1.11, CCE
2.11, CCE 3.11, CCE 1.10, CCE 2.10, CCE 3.10;

CD 3,CD 4,
CGE lv;
FCE 1.12, FCE 2.12, FCE 3.12, FCE 1.12, FCE

1.11, FCE 2.11, FCE 3.11, FCE 1.11, FCE 1.10,
FCE 2.10, FCE 3.10 e FCE 4.10.

DAS-2 e FCPE - 2;
CAIl;

CCE 1.09, CCE 2.09, CCE 3.09, CCE 1.08, CCE
2.08, CCE 3.08, CCE 1.07, CCE 2.07, CCE 3.07;

FCE 1.09, FCE 2.09, FCE 3.09, FCE 4.09, FCE
1.08, FCE 2.08, FCE 3.08, FCE 4.08, FCE 1.07,
FCE 2.07, FCE 3.07 e FCE 4.07

DAS-1 e FCPE - 1;

CCE 1.06, CCE 2.06, CCE 3.06, CCE 1.05, CCE
2.05, CCE 3.05;

CCTV, CCTIV;

FCE 1.06, FCE 2.06, FCE 3.06, FCE 4.06, FCE
1.05, FCE 2.05, FCE 3.05 e FCE 4.05,

Nivel 15 e 16

Nivel 13 e 14

Nivel 10, 11 e
12

Nivel 7,8 e 9

Nivel 5 e 6

Titular de Diretoria, Departamento,
Subsecretaria ou unidade
semelhante

Titular de Coordenagéo-Geral ou unidade
semelhante

Titular de Coordenacgéo ou unidade
semelhante

Titular Divisdo ou unidade semelhante

Titular de Servigo ou unidade semelhante

(Fonte: Elaborado pela autora)
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Algumas variadveis foram criadas - a partir das variaveis disponiveis - e

utilizadas nos trés paineis:

a)
b)

c)

d)

h)

Género: Variavel binaria de Género, sendo Masculino = 0 | Feminino = 1;
Raca: Variavel binaria'? de Raga, sendo Branca e Amarela = 0 | Preta, Parda
e Indigena = 1.

Raca_Género: Variavel categoérica considerando a interseccionalidade Racga
e Género, sendo Homens Brancos e Amarelos = 0 | Mulheres Brancas e
Amarelas = 1 | Homens Negros (pretos e pardos) e Indigenas = 2 | Mulheres
Negras (pretas e pardas) e Indigenas = 3 | Raga ndo informada’™ = 4.
Escolaridade: Variavel categdrica considerando a escolaridade, sendo
Alfabetizado sem cursos regulares = 0 | Até Fundamental = 1 | Ensino Médio
= 2 | Superior = 3 | Pés-graduagéao = 4 | Mestrado = 5 | Doutorado = 6 | Sem
informacéo = 7.

Tipo_Vinculo: Variavel binaria de Tipo de Vinculo, sendo Servidores de
Carreira™ = 0 | Comissionados Puro™ = 1.

Area_Governo: Varidvel categoérica, considerando a divisdo tematica
proposta pelo Dicionario de Dados (ENAP, 2023), sendo Economia e Meio
Ambiente = 0 | Infraestrutura = 1 | Estado = 3 | Social = 4.

Orgao_Superior: Variavel categérica nominal, considerando uma listagem de
numeros padronizados - um ou dois digitos - que representa cada um dos
orgaos superiores da Administragédo Direta do Executivo Federal.
Estado_Civil: Variavel categérica considerando o estado civil, sendo Solteiro
= 0 | Casado = 1 | Separado Judicialmente, Divorciado ou Viavo = 2 | Nao
informado = 3.

Nivel_lnicial: Variavel categorica nominal, que considera o nivel do cargo em
que o profissional iniciou na Administracdo Publica, podendo ser “Carreira por

Concurso” ou um nivel entre DAS-1 e DAS-6 (Tabela 1).

2 Raca n&o informada foi classificada como 2, porém excluida da apresentagéo dos resultados.
3 Grupo de Género informado e Raga ndo informado foram excluidos da apresentagdo dos
resultados.

4 Servidores de Carreira sdo aqueles que ingressaram por concurso publico ou que adquiriram
estabilidade no servigo publico anterior a Constituicido Federal de 1988.

'® Comissionados Puro sdo aqueles que entraram em cargos de livre nomeagao e exoneragio.
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j) Ano de Promocao: Variavel numérica discreta que considera o ano de
promogao da pessoa a um cargo de lideranga, podendo assumir valores entre
2000 e 2023.

k) Status: Variavel Binaria que determina quais pessoas chegaram aos cargos
do alto escaldo, sendo N&o chegaram ao alto escaldao = 0 | Chegaram aos

cargos do alto escaldo = 1.

O Painel 1 - Ingresso e Crescimento tem como objetivo avaliar a
probabilidade de ingresso e o tempo necessario para alcangar cargos do alto
escalao, aqui classificados como Direcado e Assessoramento Superiores Nivel 6
(DAS-6) e Natureza Especial (NES).

A base de dados utilizada contém 594.479 observagoées, sendo que cada
observacao corresponde a um profissional. O tempo considerado refere-se ao
intervalo entre a data de ingresso na Administragdo Publica e a promog¢ao a um
cargo de alto escaldo ou, para aqueles que nao chegaram a esses cargos, a ultima
aparicdo na Base de Pessoal (SIAPE). Para a aplicagdo da estratégia empirica,
foram criadas as seguintes variaveis adicionais:

a) Prazo: Dias corridos entre a data de ingresso no Executivo Federal e data de
ingresso no Cargo ou Funcgao de Alto Escaldo ou a data da ultima aparicao da
pessoa na Base de Pessoal (SIAPE).

b) Meses: Meses entre a data de ingresso no Executivo Federal e data de
ingresso no Cargo ou Funcgéo de Alto Escalédo, visando facilitar a analise em

meses.

A Tabela 2 apresenta um conjunto de caracteristicas analisadas ao longo da

pesquisa, utilizadas como variaveis independentes e/ou de controle, referentes ao

Painel 1. Os resultados indicam diferengas estatisticamente significativas entre
homens e mulheres em todas as variaveis. Destaca-se, por exemplo, o estado civil:
entre as mulheres, o maior grupo € composto por solteiras, enquanto entre os
homens, a maioria € casada.

Outro ponto relevante é a area de atuagédo no governo. Entre as mulheres, a
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maior concentragdo esta na area social, enquanto nos demais grupos as mulheres

estao sub-representadas em relagdo aos homens.

Ja a Tabela 3 apresenta as mesmas caracteristicas sociodemograficas da

tabela 2, porém dessa vez considerando apenas o recorte das pessoas que

chegaram a um cargo de alto escaldo (niveis DAS-6 ou NES), correspondendo a um

recorte de 1377 observacodes.

Tabela 2 - Caracteristicas sociodemograficas dos homens e mulheres profissionais

publicos, referente ao o Painel 1 - Ingresso e Crescimento.

Individuos

Raga

Percentual (%)

Branca e Amarela

Negra (preta e parda) e

Indigena

Nao informado

Escolaridade

Alfabetizado (0)
Até fundamental (1)
Ensino Médio (2)
Ensino Superior (3)
Pés-Graduagao (4)
Mestrado (5)
Doutorado (6)

Nao informado (7)

Estado Civil

Solteiro

Casado

Separado, Divorciado ou

Viavo

Nao Informado

Tipo de vinculo

Servidor de Carreira

Comissionado Puro

Homens

53,11%

56,21%

34,47%
9,32%

0,74%
12,51%
24,31%
59,19%

1,04%

1,15%

1,04%

0,02%

23,35%

53,24%

9,58%

13,83%

96,03%
3,97%

Mulheres

46,89%

60,62%

30,90%
8,48%

0,34%
7,88%
25,71%
63,02%
1,15%
1,10%
0,79%
0,01%

40,21%

31,23%

17,84%

10,72%

95,85%
4,15%

Mulheres - Homens

6,22%

4,41%***

-3,57%***

-0,84%"**

-0,39%***
-4,64%***
1,4%***
3,83%"*
0,11%***
-0,05%"**
-0,25%***

-0,004%*

16,86%***

-22,02%***

8,26%***

_3‘1%***

-0,178%***

0,18%***
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Individuos

Percentual (%)
Raga
Branca e Amarela

Negra (preta e parda) e
Indigena

Nao informado
Escolaridade

Alfabetizado (0)

Até fundamental (1)

Ensino Médio (2)
Area do Governo

Economia e Meio Ambiente

Infraestrutura

Estado

Social

Fonte: Elaborado pela autora

Homens

53,11%

56,21%

34,47%
9,32%

0,74%
12,51%

24,31%

14,26%
4,46%
35,60%

45,68%

Mulheres

46,89%

60,62%

30,90%
8,48%

0,34%
7,88%
25,71%

8,96%
3,51%
20,63%
66,90%

Mulheres - Homens

6,22%

4,41%**

-3,57%**

-0,84%***

-0,39%***
-4,64%**

1’4%***

_5‘3%***
-0,95%***
-14,97%***

21,22%***

Tabela 3 - Caracteristicas sociodemograficas, referente ao o Painel 1 - Ingresso e

Crescimento, no recorte do alto escaléo:

Individuos

%
Racga
Branca e Amarela

Negra (preta e parda) e
Indigena

Né&o informado
Escolaridade

Alfabetizado (0)

Até fundamental (1)

Ensino Médio (2)

Ensino Superior (3)

Pés-Graduagéo (4)

Homens

79,23%

74,24%

14,76%
11,00%

0,00%
0,18%
5,59%
84,33%
0,09%

Mulheres

20,77%

74,48%

17,83%
7,69%

0,00%
0,35%
2,80%
86,01%
0,00%

Mulheres - Homens

58,46%

0,23%

3,08%
-3,31%

0,00%
0,17%
-2,79%
1,69%
-0,09%
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Homens Mulheres Mulheres - Homens

Mestrado (5) 4,95% 6,64% 1,69%
Doutorado (6) 4,77% 4,20% -0,57%
Néo informado (7) 0,09% 0,00% -0,09%
Estado Civil

Solteiro 10,27% 24,13% 13,86%**
Casado 49,68% 33,92% -15,76%***
Separado, Divorciado e

Viavos 7,33% 15,73% 8,40%
N&o Informado 32,72% 26,22% -6,49%***

Tipo de vinculo
Servidor de Carreira 40,60% 38,81% -1,79%***
Comissionado Puro 59,40% 61,19% 1,79%

Area do Governo

Economia e Meio Ambiente 19,89% 13,99% -5,90%***
Infraestrutura 16,68% 11,89% -4,79%
Estado 39,05% 45,45% 6,40%**
Social 24,38% 28,67% 4,29%**

Fonte: Elaborado pela autora

O Painel 2 - Permanéncia avalia a probabilidade de saida dos cargos de
alto escaldo (DAS-6 e NES). No entanto, ndo é possivel distinguir se a saida foi
motivada por decisdo do proprio profissional ou da Administragcao Publica. Além
disso, algumas pessoas deixam esses cargos, mas permanecem no Executivo
Federal.

A base de dados conta com 1.310 observagoes, sendo que a unidade de
observacao corresponde a um profissional publico e seu tempo de permanéncia em
um cargo de alto escaldo, dentro do periodo analisado na pesquisa. Vinte (20)
observagcoes foram excluidas da amostra por apresentarem datas de nomeagao
e exoneracgao idénticas.

Para a analise, foram criadas as seguintes variaveis adicionais:

a) Prazo: Dias corridos entre a data de ingresso no Cargo ou Fungao de Alto
Escaldo e data de saida do cargo.
b) Meses: Meses entre a data de ingresso no Executivo Federal e data de

ingresso no Cargo ou Fungéo de Alto Escaldo, visando facilitar a analise em
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meses.

A Tabela 4 apresenta a estatistica descritiva entre os grupos de homens e
mulheres que chegaram aos cargos do Alto Escaldo e apds algum tempo sairam do
cargo'®. Para além das variaveis que apresentaram significAncia estatistica na
Tabela 3, nesta tabela a diferenca entre homens brancos e amarelos, e mulheres

brancas e amarelas (variavel Raga), também é estatisticamente significativa.

Tabela 4 - Caracteristicas sociodemograficas dos homens e mulheres profissionais

publicos, referente ao Painel 2 - Permanéncia.

Homens Mulheres Mulheres - Homens

Individuos

% 82,22% 17,78% 64,44%
Racga

Branca e Amarela 78,75% 80,68% 1,93%***

Negra (preta e parda) e Indigena 14,50% 14,20% -0,29%

N&o informado 6,76% 511% -1,64%
Escolaridade

Até fundamental (1) 1,11% 0,49% -0,62%

Ensino Médio (2) 3,56% 4,85% 1,29%

Ensino Superior (3) 86,86% 87,38% 0,52%

P6s-Graduagéo (4) 0,25% 0,49% 0,24%

Mestrado (5) 4,42% 3,88% -0,54%

Doutorado (6) 3,81% 2,91% -0,90%
Estado Civil

Solteiro 7,86% 18,18% 10,32%***

Casado 38,33% 23,30% -15,03%***

Separado, Divorciado e Viuvos 577% 10,23% 4,45%

Nao Informado 48,03% 48,30% 0,26%***
Tipo de vinculo

Servidor de Carreira 63,14% 62,50% -0,64%***

Comissionado Puro 36,86% 37,50% 0,64%

'® Podendo ou nao ter permanecido no Executivo Federal, em caso de permanéncia, em cargo inferior
€ nos casos de servidores de carreira, retornando ao seu cargo de origem.
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Area do Governo

Economia e Meio Ambiente 15,85% 10,23% -5,62%***
Infraestrutura 9,58% 6,25% -3,33%
Estado 53,07% 64,77% 11,70%**
Social 21,50% 18,75% -2,75%

Fonte: Elaborado pela autora

Por fim, o Painel 3 — Influéncia dos Cargos de Alto Escalao tem como
objetivo analisar a influéncia do género e da raga das pessoas no alto escaldo sobre
0 género e a raga das demais pessoas em posigdes de lideranga (DAS e FCPE).

Para isso, o painel foi elaborado com base na estrutura do Painel 1 — Ingresso
e Crescimento, com o acréscimo das informagdes sobre o género do(a) Presidente
da Republica e o género dos(as) Ministros(as) de Estado no periodo de 2000 a 2023
(Gitirana and Kreuz, 2020; Brasil, 2023). Esse acréscimo possibilitou incluir as
informacgdes de género nas respectivas linhas da base de dados, associando-as ao
mesmo ano de atuagcdo da autoridade e de promogao do profissional
correspondente.

Nos casos de alternancia de poder dentro de um mesmo ano, tanto na
Presidéncia da Republica quanto nos ministérios, considerou-se o género da pessoa
que permaneceu no cargo pelo maior numero de meses no ano.

Para aprimorar as analises, foram criadas as seguintes variaveis:

a) Nivel_Cargo: Variavel binaria utilizada para identificar as pessoas que
chegaram aos cargos de lideranca de médio escalao (DAS-1 ao DAS-5),
sendo Nao chegaram aos cargos de médio escaldo = 0 | Chegaram aos
cargos de meédio escaldo = 1.

b) Género_Presidente: Variavel binaria de Género do(a) Presidente ocupante
da cadeira no ano da promogao da lideranga, sendo Masculino = 0 | Feminino
=1

c) Género_Ministros: Variavel binaria de Género do(a) Ministra de Estado
ocupante da cadeira do 6rgao superior (Ministério) no ano da promogéo da
lideranga, sendo Masculino = 0 | Feminino = 1

d) %Mulheres_AltoEscaldao_Ano: Variavel numérica continua, que calcula o
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percentual de mulheres nos cargos de alto escaldo (DAS-6 e NES) dentro do
orgao superior € ano de promoc¢ao da lideranga, podendo assumir valores
entre 0 e 100.

%PessoasNegras_Altoescalao_Ano: Variavel numérica continua, que
calcula o percentual de pessoas negras nos cargos de alto escaldo (DAS-6 e
NES) dentro do 6rgao superior e ano de promogao da lideranga, podendo

assumir valores entre 0 e 100.
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4. Estratégia empirica

Nesta pesquisa foram empregadas trés estratégias centrais, cada uma
delas contendo algumas etapas distintas. A primeira e a segunda estratégias
baseiam-se em Modelos de Sobrevivéncia, sendo uma abordagem relevante para
estimar taxas de riscos, isto € probabilidade condicional de um evento ocorrer. No
contexto desta pesquisa, os eventos analisados sao a probabilidade de promog¢ao
e a probabilidade de saida do cargo (tempo de permanéncia).

Essa abordagem permite lidar com distribuicbes de tempo n&o normais e,
possivelmente, bimodais, além de considerar a censura de parte dos dados. No caso
desta pesquisa, a censura ocorre quando um profissional nunca é promovido a um
cargo de alto escaldao ou no caso da anadlise de tempo de permanéncia, quando a
pessoa permanece ocupante do cargo, impossibilitando a observagao do evento de
saida (Elsaid and Ursel, 2018).

Além de estimar a probabilidade de ocorréncia de um evento, os Modelos de
Sobrevivéncia também permitem analisar o tempo até a sua ocorréncia. Essa
abordagem possibilitou avaliar tanto o tempo de crescimento até os cargos de alto
escaldo quanto o tempo de permanéncia nesses cargos (Elsaid and Ursel, 2018).

A primeira estratégia objetiva avaliar a probabilidade de ingresso em cargos
e fungbes do alto escaldo (DAS-6 e NES) e o tempo necessario para alcangar esses
cargos, identificando diferengcas estatisticamente significativas nos recortes de
género e raca. Para tanto, utilizou-se como base o Painel 1 - Ingresso e
Crescimento.

A segunda estratégia tem como objetivo analisar o tempo de permanéncia
nos cargos e fungdes do escalao, utilizando como base o Painel 2 - Permanéncia.
Assim, busca-se identificar diferencas estatisticamente significativas nos
mesmos recortes de género e raga considerados na estratégia anterior.

Nesta estratégia, ndo se concentrou na avaliacdo da probabilidade de saida
do cargo, pois os dados disponiveis ndo permitem distinguir as motiva¢des da saida

— se ocorreu a pedido do profissional ou por decisdao da Administragdo Publica. Essa
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limitagdo impede uma conexdo direta com as teorias abordadas ao longo do
trabalho.

Desse modo, a analise se concentra na variabilidade do tempo de
permanéncia nos cargos com base no género e raga, explorando as conexdes dessa
variabilidade com as diversas teorias abordadas: Incongruéncia de Papéis, Dupla
Jornada, Glass CiIiff, divergéncias nas avaliagbes de desempenho e Teorias
Implicitas de Liderancgas, entre outras (Eagly e Karau, 2002; Rosetteet al. 2008;
Goldin, 2014; Elsaid and Ursel, 2018; Ma et al., 2022; Rosette and Koval, 2022).

Por fim, a terceira estratégia avalia a influéncia do género e raga dos cargos
do alto escaldo, sobre a probabilidade de promocdo dos demais cargos de
liderangas, a depender de seu género ou raga. Para isso, utilizou-se como base o
Painel 3 - Influéncia dos Cargos de Alto Escalao, aplicando-se um Modelo de
Regressao Logistica (logit). Essa abordagem é amplamente utilizada para avaliar
correlagdes quando a variavel dependente é binaria — como ocorre nesta
pesquisa, onde as variaveis de interesse representam em parte da analise género e
na outra parte raga, do profissional publico(a) promovido(a) a um cargo de lideranga
(Género: Homem = 0 | Mulher = 1 e Raga: Branca e Amarela = 0 | Negra e Indigena
= 1, vide detalhes na Segao 3.2).

No decorrer das trés estratégias, foram utilizadas co-variaveis para controlar
efeitos potenciais sobre as variaveis explicativas, melhorando a precisdo das
estimativas. A Tabela 5 apresenta essas variaveis, sua explicacao e as estratégias

em que foram aplicadas.

Tabela 5 - Explicagédo das co-variaveis utilizadas na pesquisa:

Co-variavel Explicagao Aplicado em:
Variavel binaria utilizada para controlar os efeitos de raga sobre as comparagdes de Estratégia 1, 2
Raca género, considerando a interseccionalidade entre esses fatores (Carneiro, 2003). ed

Variavel categorica utilizada para controlar os efeitos da escolaridade, uma vez que ha
associacgao entre escolaridade e renda, impactando o acesso a cargos de maior
Escolaridade hierarquia (Martins e Pereira, 2003).

Estratégia 1, 2
ed

Variavel binaria que diferencia servidores de carreira e ocupantes de cargos
comissionados puros, controlando possiveis efeitos de legislagdes especificas, como
Tipo de Vinculo politicas de cotas para concursos publicos.

Estratégia 1, 2
ed

Orgao Superior Variavel categérica nominal que indica o érgao superior do profissional (ex.: Estratégia 1, 2
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Ministério), controlando possiveis efeitos institucionais sobre género e raga. e3

Variavel categodrica que controla os efeitos das macroareas do Governo Federal,
considerando a presenca de estereotipos de género em determinados setores (Eagly
Area do Governo e Karau, 2002).

Estratégia 1, 2
ed

Variavel categorica utilizada para controlar os efeitos do estado civil, considerando sua
relagdo com a dupla jornada de trabalho e impacto na promogao e permanéncia das
Estado Civil mulheres (Goldin, 2014).

Estratégia 1, 2
el

Varidvel categérica que controla os efeitos do nivel hierarquico inicial sobre a -
Estratégia 1

Cargo Inicial probabilidade de promocéo e tempo de crescimento.

Variavel numérica discreta que controla efeitos de agdes e politicas governamentais Estratégia 1 e
Ano de Promogao especificas do ano sobre probabilidade de promogao. 3

Variavel binaria utilizada para identificar quem chegou aos cargos do alto escalao Estratégia 1 e
Status (DAS-6 e NES) 3
Ano da Saida do Variavel numérica discreta que controla efeitos de agdes e politicas governamentais

Cargo especificas do ano sobre saida de um cargo. Estratégia 2

Variavel binaria utilizada para identicar as pessoas que chegaram aos demais cargos

Nivel_Cargo de lideranga (DAS-1 ao DAS-5) Estratégia 3

Variavel binaria que controla a influéncia do género do(a) Presidente da Republica

E -
Género Presidente  sobre a promogéo de profissionais segmentados por género e raga. stratégia 3

Variavel binaria que controla a influéncia do género dos(as) Ministros(as) de Estado
Género Ministros sobre a promogao de profissionais segmentados por género e raga.

Fonte: Elaborado pela autora

Estratégia 3

Para apresentagdo dos resultados das variaveis categoéricas na tabelas de
estimacodes, foi aplicado um Teste de Wald ao final de cada estimativa, visando

compreender se o conjunto dos coeficientes que compde a variavel é diferente de

7

zero, ou seja, se a variavel em seu conjunto é estatisticamente significativa. A
funcdo do teste aplicada ao final de cada modelo onde as variaveis categoricas

foram utilizadas, foi:
B 12
W = = (1)
( SE(B) )

41. Estratégia 1: Probabilidade de Promog¢ao e Tempo de Crescimento

A primeira estratégia se baseou em um Modelo de Sobrevivéncia, sendo o
escolhido o Modelo de Riscos Proporcionais de Cox (ou Modelo de Cox) para
estimar a relagao entre o risco até o evento — aqui definido como a probabilidade
de promogdo ao longo do tempo (variavel dependente) — e as variaveis

independentes Género e a de interseccionalidade Género_Raga. O primeiro passo
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consistiu em definir o status que indica a ocorréncia ou ndo do evento, conforme

descrito a seguir:

Ti = TEMPO EM MESES ATE A PROMOCAOi

5 { 1, 5e 0 evento ocorre

0, 5e 0 evento ndo ocorre (2)

Ti representa o tempo (em meses) até a promogao para cada individuo na

amostra. A variavel § indica se o evento de promocgao foi observado (1, se o
individuo foi promovido durante o periodo analisado e 0, caso contrario).

A especificacdo da funcdo de risco para estimar a relacdo do risco de

promogao e as variaveis explicativas é representada pelas equacdes abaixo. A

primeira estima a relacdo com a variavel explicativa Género e a segunda com

variavel explicativa de interseccionalidade Género_Raca:

h(tilXi) = hO(t)exp(Bl-género + B2-raga + PB3-escolaridade + B4-tipo_vinculo + B5-orgao_superior +
B6-area_governo + B7-estado_civil + B8-cargo_inicial + [9-ano_promogio)

)

h(tilXi) = h0(t)exp(Bl-género_raca + B2-escolaridade + B3-tipo_vinculo + B4-orgao_superior +
B5-area_governo + B6-estado_civil + B8-cargo_inicial + [9-ano_promocgao)

(4)

Onde h(t|Xi) representa a variavel dependente y, isto €, a taxa de risco de
promogao condicional as variaveis explicativas, h0(t) é a funcédo de risco basal de
promog¢ao para o individuo padrao ao longo do tempo. Na equacéo 2 foi considerado
a variavel independente binaria, Género (homens = 0 e mulheres = 1), sendo
Homens o individuo padrdo. Ja a segunda equagdo considerou a variavel
independente categérica Género_Raga (Homens Brancos e Amarelos = 0 |
Mulheres Brancas e Amarelas = 1 | Homens Negros (pretos e pardos) e

Indigenas = 2 | Mulheres Negras (pretas e pardas) e Indigenas = 3) com

individuo padréo sendo Homens Brancos e Amarelos.
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Os coeficientes Bi representam a magnitude do impacto das variaveis
explicativas sobre a razao de risco de promocgao (hazard ratios). O Hazard Ratio
(Haz. ratio) mensura o efeito dessas variaveis e das co-variaveis (Xi) sobre a
probabilidade de promogao. Especificamente:

a. Um Haz. ratio > 1 indica um aumento na probabilidade de promocéao
em comparagao ao grupo de referéncia (homens);

b. Um Haz. ratio = 1 sugere que nao ha diferenga entre os grupos;

c. Um Haz. ratio < 1 sinaliza uma menor probabilidade de promogao em

relacdo ao grupo de referéncia.

Por fim, as equacgdes 1 e 2 foram estimadas separadamente para dois
subgrupos da amostra, somente Servidores de Carreira (variavel Tipo_Vinculo =
0) e Comissionados Puro (variavel Tipo_Vinculo = 1), comparando os resultados
para todos os profissionais publicos em conjunto e segregado para cada tipo de
vinculo, possibilitando dimensionar o impacto do tipo de vinculo e sua conexdo com
as teorias.

A segunda etapa da primeira estratégia avaliou o tempo de crescimento até o
cargo do alto escalao, considerando o periodo entre o ingresso do individuo no setor
publico e a promocao. Para isso, foi utilizada a estrutura basica de uma Analise de
Sobrevivéncia, visando avaliar como as curvas de sobrevivéncia se comportam ao
longo do tempo, para a variavel binaria Género e para variavel categodrica
Género_Raca, através dos Quantis de Sobrevivéncia'’.

Novamente foi definido o status que indica a ocorréncia ou ndo do evento,
porém dessa vez restringindo a amostra somente para os individuos que
efetivamente atingiram esses cargos, resultando em 1.377 observagdes. Na
sequéncia, para analise dos quantis de sobrevivéncia, sdo definidas a mediana de

sobrevivéncia, a fungao de risco por unidade de tempo e :

7 Quantis de Sobrevivéncia representam pontos no tempo em um determinados percentuais da
amostra experimentaram o evento, representados pelo marco temporal limite em que 25%, 50%
(mediana) e 75% chegaram ao evento.
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Ti = TEMPO EM MESES ATE A PROMOCAOi

6 _ { 1,5e 0 evento ocorre
0,5e 0 evento nido ocorre (5)
S(tmediana) = 0.5 (6)

(P(tST<t+At|T2t )
At—0 At

h(ti) = limite
A mediana de sobrevivéncia € o tempo (tmediana) em que a fungédo de
sobrevivéncia S(t) atinge o valor de 0,5, ou seja, quando 50% dos individuos ainda
ndo passaram pelo evento e 50% ja passaram. Importante ressaltar que na Andlise
dos Quantis de Sobrevivéncia, ndo é possivel incluir as co-variaveis (controles)
diretamente, apresentando apenas a relacéo entre a variavel dependente (y), tempo
de crescimento e a variavel independente (X1) Género ou Género_Raca. No
entanto, para ajustar os quantis considerando co-variaveis, foi empregado na
sequéncia uma Analise de Regressao Quantilica.

A fungdo de risco por unidade de tempo h(ti) apresenta a taxa imediata de

ocorréncia de um evento (nesse caso promog¢ao) dentro de uma unidade de tempo
(t), dado que o individuo ainda ndo passou pelo evento até aquele momento. Essa
funcdo permite avaliar se a taxa de promocdo aumenta, diminui ou permanece
estavel ao longo do tempo, sendo utilizada nesta pesquisa para modelar a curva de
crescimento.

Também, aplica-se um calculo de estatistica descritiva (stsum), para as
variaveis Género e Género_Raga, separadamente, avaliando o tempo médio e
quantis de sobrevivéncia até a promogao para cada um dos grupos dessas
variaveis. Esse procedimento permite comparar as diferencas no tempo de
promogao entre os diferentes perfis analisados.

Na sequéncia, foi realizada uma Analise de Regressao Quantilica, com intuito
de estimar os efeitos das variaveis independentes (X1), Género e Género_Raca,

sobre a variavel dependente (y), Tempo de Crescimento, com a inclusao de um
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conjunto de co-variaveis (vide Tabela 5), para cada um dos quantis (25%, 50%,
75%). Destaca-se a incluséo da co-variavel Cargo_lnicial, que permite distinguir
individuos que ingressaram diretamente em um cargo de alto escaldo,
diferenciando-os daqueles que passaram por um processo de promogao.

Por fim, uma segunda analise para testar a correlacdo entre Tempo de

Crescimento (y) e as variaveis Género e Género_Raca (X1) foi realizada, uma

Regressédo Linear Multipla. Esse modelo quantifica os efeitos de Género e das

demais co-variaveis (Xi) sobre o Tempo de Crescimento, além de considerar o termo

de erro (€) para capturar variagdes nao explicadas pelo modelo.
Q

0.25/5.5/0 75(tempo de crescimento) = a + Bl. género + BZ. raca + B3. escolaridade + 84. tipo_vinculo +

BS. o6rgdo_superior + B .area_governo + B7. estado_civil + 68. cargo_inicial + Bg. ano_promogao (8)
6

Tempo de Crescimento = BO + Bl-género + Bz-raga + B3-escolaridade + B4-tipo_vinculo + Bs~orgao_superior +
B6-area_governo_num + 87-estado_civil_num + BS. cargo_inicial + 69. ano_promogao + € 9)

Q

0.25/05/0 75(tempo de crescimento) = a + Bl. género_raca + BZ. escolaridade + B3. tipo_vinculo + [34. o6rgdo_superior +

[35. area_governo + [36. estado_civil + B7. cargo_inicial + [38. ano_promogao (10)

Tempo de Crescimento = BO + Bl. género_raca + Bz' escolaridade + [33. tipo_vinculo + [34. o6rgdo_superior +
Bs~area_governo_num + B6~estado_civil_num + 87. cargo_inicial + BB. ano_promog¢do + € (11)

As equagdes, ¢ ,. , Q,. € Q,,. representam os quantis da variavel Tempo de

0.75
Crescimento, onde cada quantil indica o tempo em que uma determinada
porcentagem de individuos atingiu a promocédo para cargos de alto escaldo,
condicionado a data de promogdo. O termo a indica o intercepto do modelo de
quantil, uma estimativa base para cada quantii na auséncia das variaveis

explicativas. Por fim, Bl indica a variavel explicativa principal (Género ou
Género_Raga), equanto Bi representa os coeficientes das co-variaveis utilizadas

como controles no modelo.
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A segunda etapa também foi replicada para cada tipo de vinculo (Servidores
de Carreira e Comissionados Puro), com base em Género e Género_Raca

separadamente.

4.2. Estratégia 2: Tempo de Permanéncia

A segunda estratégia replicou a segunda etapa da primeira estratégia
(tempo de crescimento), dessa vez considerando o Tempo de Permanéncia em um
cargo de alto escalao (DAS-6 e NES) como variavel dependente (y) e sua interagéao

com as variaveis Género e Género_Raca (x1)' Essa abordagem foi aplicada a um

conjunto de 1.310 observagdes, considerando apenas profissionais que
ingressaram e sairam dos cargos do alto escaldo no periodo de 2000 a 2023.
Seguindo a mesma metodologia da Analise de Sobrevivéncia e da Analise

de Regressao Quantilica, foram adotados os seguintes passos:

a. Definicdo do status que indica a ocorréncia ou ndo do evento (data e saida do
cargo de alto escaldo'®);
Célculo da mediana de sobrevivéncia;
Definicao da fungao de risco por unidade de tempo;
Estatistica descritiva (stasum);

Andlise de Regressao Quantilica; e

= @ oo T

Regressao Linear Multipla.
A estratégia foi aplicada para as variaveis explicativas centrais Género e
Género_Racga separadamente e também, reaplicadas para cada tipo de vinculo

(Servidores de Carreira e Comissionados Puro).

Ti = TEMPO EM MESES ATE DESLIGAMENT Qi

5 { 1,5e 0 evento ocorre

0, se 0 evento nio ocorre

(12)

'8 O desligamento de um cargo ou fung&o do alto escaldo, nao representa necessariamente o
desligamento com o Executivo Federal, a pessoa pode retornar ao seu cargo de carreira (no caso de
servidores efetivos) e/ou ocupar outro cargo ou funcao de escaldo menor.
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S(tmediana) = 0.5 (13)

P<T<t+At|T>t )

h(ti) = llmlteAt_)O( v (14)

Qo.zs/o.5/0.75(temp0 de permanéncia) = a + Bl. género + Bz. raca + 83. escolaridade + [34. tipo_vinculo +

BS. o6rgdo_superior + B6. area_governo + 87. estado_civil + [38. cargo_inicial + 89. ano_promog¢ao (15)

Tempo de Permanéncia = BO + Bl-género + Bz~ra(;a + Ba'escolaridade + B4~tipo_vinculo +
Bs' o6rgdo_superior + [36. area_governo + 67. estado_civil + Bs‘ cargo_inicial + 89- ano_promog¢io + € (16)

Q0l25/0_5/0_75(temp0 de permanéncia) = a + Bl. género_raga + [32. escolaridade + 63. tipo_vinculo +

84. 6rgao_superior + ﬁs. area_governo + Bﬁ. estado_civil + 87. cargo_inicial + [38. ano_promogao (17)

Tempo de Permanéncia = BO + 81' género_raga + Bz. escolaridade + 63. tipo_vinculo +

[34. 6rgdo_superior + B -area_governo_num + B6-estad0_civi + 87. cargo_inicial + [38. ano_promogao + € (18)
5

4.3. Estratégia 3: Influéncia das Mulheres e Pessoas Negras nos cargos e Alto

Escalao

A terceira estratégia se dividiu em trés etapas de analise, onde a primeira
etapa buscou analisar a influéncia do género do(a) Ministro(a) de Estado
(Género_Ministros) sobre a promog¢ado das mulheres que chegaram aos cargos do
alto escaldo (DAS-6 e NES). A segunda etapa analisou o efeito da proporgao de
mulheres ocupantes em cargos do alto escalao por o6rgao superior
(ministérios), sobre a promoc¢ao das mulheres que chegaram aos demais cargos de
lideranga e assessoramento (DAS-1 a DAS-5). Ja a terceira etapa avaliou o efeito

da proporcao de pessoas negras ocupantes em cargos do alto escalao, sobre a
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promog¢ado das pessoas negras que chegaram aos demais cargos de lideranga e
assessoramento (DAS-1 a DAS-5).

Essa estratégia foi aplicada ao mesmo conjunto de dados da etapa 1 da
primeira estratégia, considerando um total de 594.479 observagdes dentro do
periodo de 2000 a 2023. Mais uma vez, os modelos foram estimados para a
amostra todos os tipos de vinculo e, posteriormente, replicados para os dois
subgrupos, Servidores de Carreira e Comissionados Puro.

As trés etapas se baseiam na abordagem metodolégica de Regresséao
Logistica (Logit) e Regressdo Probit, sendo esta ultima utilizada como teste de
robustez. Nas duas abordagens, Logit e Probit, foram aplicados o mesmo conjunto
de co-variaveis (vide Tabela 5). A Regressdo Logistica estima o impacto das
variaveis independentes nas razbes de chances (log-odds) da variavel dependente,
que, no contexto desta pesquisa, corresponde ao género e raga dos profissionais
publicos promovidos. O modelo € adequado para situacbes em que a variavel
dependente assume uma estrutura binaria, como ocorre nesta estratégia (vide
segao 3.2).

Como o modelo logistico estima a razdo de chances (odds ratio) de um
evento ocorrer, em vez de prever diretamente a variavel dependente, os coeficientes
estimados no modelo nado sao diretamente interpretaveis como variagdes
percentuais diretas. Dessa forma, para facilitar a interpretacao, os coeficientes foram

convertidos em razdes de chances (exp(Bl,)), que indicam o quanto a probabilidade

de promog&o de mulheres e pessoas negras aumenta ou diminui para cada unidade
de variagao das variaveis explicativas. Por fim, a regresséo foi estimada com erros
padrdo robustos, para garantir maior precisdo nas estimativas e corrigir possiveis
problemas de heterocedasticidade.

O modelo Probit segue a mesma estrutura matematica do Logit, porém se
baseia na funcdo de distribuicdo acumulada normal padrdo, onde os coeficientes
nao tém uma interpretacdo direta como as razbes chances do modelo Logit, mas
indicam o efeito marginal sobre a probabilidade de promo¢ao. O Probit também
€ um modelo adequado para ser utilizado no caso em que a variavel dependente &

binaria e, em conjunto com Logit, os dois modelos tendem a ser semelhantes em
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diregcao e significancia, trazendo maior seguranca estatistica sobre as estimagdes.
Assim, o modelo Probit foi utilizado como teste de robustez, confirmando que os
sinais, magnitudes e significancias estatisticas das variaveis foram consistentes
com o modelo Logit.

A primeira etapa analisou a Influéncia do Género do(a) Ministro(a) de
Estado (Género_Ministros), por ministérios (Orgao_Superior), sobre a promogao
das mulheres que chegaram aos cargos do alto escalao (DAS-6 e NES), por meio
da variavel (Género), restringindo a amostra somente para as pessoas que

chegaram aos cargos do alto escaléo (Status = 1):

. e B 0+ B1-genero_ministro +Bi.Xi
P(Género = 1|X) =

1+e B0+ Blgeneroministro + BiX, (19)

A segunda etapa avaliou o efeito da proporgao de mulheres nos cargos do
alto escaldo, por ministérios (Orgao_Superior), sobre a promocao das mulheres
que chegaram aos cargos demais cargos de lideranga, por meio da variavel
(Género), restringindo a amostra somente para as pessoas que chegaram aos
cargos DAS-1 ao DAS-5 (Nivel_Cargo = 1):

e 30+ B1-%Mulheres_AltoEscalao_Ano +Bi.Xi
1+e B0+ B1l-%Mulheres_AltoEscalao_Ano + Bi.Xi

P(Género = 1|X) = (20)

A terceira etapa avaliou o efeito da proporcdao de pessoas negras nos
cargos do alto escaldo, por ministérios (Orgao_Superior), sobre a promogéo de
pessoas negras que chegaram aos cargos demais cargos de lideranga, por meio da
variavel (Raga), restringindo a amostra somente para as pessoas que chegaram aos
cargos DAS-1 ao DAS-5 (Nivel_Cargo = 1):

e B0+ B1-%PessoasNegras_Altoescalao_Ano +Bi.Xi

P(Género = 1|X) = (1)

1+e B0+ Bl-%PessoasNegras_Altoescalao_Ano + Bi.Xl_
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Na sequéncia, para as trés etapas estimou-se o efeito marginal sobre a a
promogao e por fim, aplicou-se também o teste de robustez por meio do Probit,

mantendo as mesmas caracteristicas da Regressao Logistica:

Odds Ratio = exp(Bi) (22)
P(Género = 11X) = ®(B0 + B1l-genero_ministro + Bi.Xl_ (23)
P(Género = 1|1X) = ®(B0 + B1-%Mulheres_AltoEscaldao_Ano + Bi. XL, (24)

P(Género = 11X) = (B0 + B1-%PessoasNegras_Altoescalao_Ano + Bi. Xi (25)

P(Y = 11X) representa a probabilidade condicional da promogao ocorrer,

condicionada a um conjunto de variaveis explicativas X, sendo B o coeficiente
estimado para cada variavel. Para todas as analises o conjunto de co-variaveis Xl_:

foi: raca ou género (a depender da variavel dependente da andlise), escolaridade,
tipo de vinculo, érgao superior, area do governo, estado civil, ano de promogao,
género presidente e género do ministro (quando esta ndo é a variavel
independente). O termo & aplicado da regressdo Probit, refere-se a fungédo de
distribuicdo acumulada da normal padrdo N(0, 1).

Nao foi possivel aplicar a mesma abordagem para avaliar a relagado entre
Raca ou Interseccionalidade do(a) Ministro(a) de Estado e da pessoa promovida,
devido a inexisténcia da autodeclaragcdo de ragca das pessoas nos cargos de
Ministro(a) de Estado na série temporal.

Nao foi possivel avaliar os efeitos diretos das caracteristicas de género, raga
e interseccionalidade sobre o género e raga das pessoas promovidas, devido a
limitagoes da base de dados. A principal restricdo decorre da auséncia de um
cédigo unico que permitisse a identificacdo exata da lideranga de alto escalao

associada a cada profissional promovido para os demais cargos de lideranca.
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A base de dados disponibiliza apenas o cdédigo do érgao superior
(ministérios) e o cédigo da menor unidade onde o profissional publico esta
lotado (majoritariamente coordenadorias ou diretorias). No entanto, ndo fornece um
cédigo que represente a area intermediaria (Secretaria, Assessoria, Agéncia,
Fundacao, Conselho), onde estdo lotadas as liderangcas de alto escaldo. Essa
limitacdo impede a vinculacdo direta entre os individuos promovidos e seus
respectivos lideres.

Por essa limitacdo da base, também nao foi possivel avaliar os efeitos da
interseccionalidade conjunta de género e raga, pois a analise dos efeitos do % de
cada um dos quatro grupos (variavel Raga_Género), segregaria a amostra das
pessoas em posicdes do alto escaldao (DAS-6 e NES) em subconjuntos com um
numero reduzido de observagbes, comprometendo a significancia estatistica dos

resultados.
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5. Resultados

Esta secado de resultados é dividida em trés partes. A primeira analisa a
probabilidade de promocao e o tempo de crescimento (primeira estratégia), a
segunda avalia o tempo de permanéncia nos cargos de alto escaldo (segunda
estratégia) e a terceira investiga a influéncia das pessoas em cargos e fungoes
de alto escalao sobre a presenca de mulheres e pessoas negras em posigoes
de lideranca (terceira estratégia).

Para facilitar a interpretacdo dos resultados da analise de sobrevivéncia, a
taxa de risco estimada pelas equagdes é comparada a 1. Uma taxa de risco maior

que 1 significa que a variavel independente (x1) contribui para um impacto maior que

o da linha de base na promog¢ao ou saida (y) do profissional publico, enquanto uma
taxa de risco menor que 1, significa que a variavel contribui para um efeito menor

que o da linha de base.

5.1. O Teto de Vidro das Mulheres

5.1.1. Probabilidade de Promog¢ao

Os primeiros resultados se baseiam na etapa 1 da estratégia 1, considerando
um total de 594.479 observacbes. Essa analise avalia a relacdo entre a
probabilidade de promogao ao longo do tempo (y) para um cargo ou fungéo do alto
escaldao do Executivo Federal (DAS-6 e de NES) e as variaveis Género e

Género_Raga (X1)’ analisadas separadamente, considerando as co-variaveis. Além
disso, a estratégia foi aplicada aos dois subgrupos por tipo de vinculo
(Tipo_Vinculo).

A Tabela 6, exibe as estimac¢des de probabilidade de promocgéo,

considerando cada variavel independente (Género e Género_Raca), onde Hazard
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Ratio (Haz. ratio) quantifica o efeito dessas variaveis e das co-variaveis (X ) sobre a

probabilidade de promog¢ao. Um valor Haz. ratio > 1 indica um risco aumentado do

grupo ao evento em relagao ao grupo padrao (homens), =1 indica que ndo ha

diferencga entre os grupo e <1 indica um risco reduzido em relagéo ao grupo padrao:

Tabela 6 - Estimativa do Modelo de Riscos Proporcionais de Cox (ou Modelo de

Cox), entre as variaveis explicativas e a probabilidade de promogéao:

Totalidade do profissionais

Servidores de Carreira (tipo de

Comissionados Puro (tipo de vinculo =

L. publicos vinculo = 0) 1)
Variaveis Hazard Erro IC 95% Hazard Erro IC 95% Hazard Ratio Erro IC 95%
Ratio Padrao Ratio Padrao Padrao
Probabilidade de
Promogao X
Género
0.642 0.617 0.644
(0.000") 0.045 [0.559, 0.738] (0.000°) 0.702  [0.493,0.771] (0.000"*) 0.058 [0.538, 0.770]
Mulheres
1.017 1.046 1.000
Raca (0.739) 0.044  [0.934, 1.108] (0.531) 0.076  [0.907, 1.207] (0.989) 0.055 [0.897, 1.115]
1.243 1.423 1.098
Escolaridade (0.000") 0.040 [1.166, 1.325] (0.000***) 0.064  [1.302, 1.555] (0.052%) 0.053  [0.999, 1.208]
2.096
Tipo de Vinculo (0.000***)  0.132 [2.128, 2.706] - - - - - -
chi2= 3758 chi2= 2523 chi2= 9834
Orgao Superior (0.000%**) ) ) (0.000***) ) ) (0.000***) ) )
chi2=16.33 chi2=20.02 chi2= 7643
Area de Governo  (0.001***) - - (0.000***) - - (0.000***) - -
chi2=47.28 chi2=19.43 chi2=24.99
Estado Civil (0.000%**) ) ) (0.000***) ) ) (0.000***) )
0.915 0.873 0.952
Ano de Promogdo  (0.000***)  0.007  [0.900,0.931] | (0.000***) 0.012  [0.849, 0.897] (0.000***) 0.010 [0.931,0.973]
Nivel de ingresso 3.54 3.14 3.92
no servigo pablico  (0.000"*%) 0.061  [3.426, 3.665] (0.000***) 0.067  [3.004, 3.284] (0.000°%) 0.121 [3.68, 4.16]
Probabilidade de Promogao e Género_Raca
Mulheres Brancas 0.640 0.629 0.640
o Amarelas (0.000*%) 0.052  [0.546, 0.751] (0.000"**) 0.081 [0.488, 0.812] (0.000*%) 0.066 [0.224, 0.786]
Homens Negros e 1.037 1.144 0.925
Indigenas (0.676) 0.092 [0.872, 1.234] (0.327) 0.157  [0.874, 1.497] (0.512) 0.109 [0.734, 1.166]
Mulheres Negras 0.649 0.554 0.642
e Ta— (0.004*%) 0.096 [0.485, 0.868] (0.022*) 0.142  [0.338,0.914] (0.016*) 0.117  [0.449, 0.919]
1.244 1.426 1.094
Escolaridade (0.000***)  0.040 [1.166, 1.326] | (0.000***)  0.064  [1.305, 1.559] (0.810) 0.053 [0.759, 1.239]
2.10
Tipo de Vinculo (0.000***) 1132 [1.185,2.378] ) ) ) ) ) )
chi2= 4143 chi2= 2758 chi2=10159
Orgao Superior (0.000***) - - (0.000***) - - (0.000***) - -
chi2=16.20 chi2=19.68 chi2= 7684
Area de Governo  (0.001***) ) . (0.000**) . . (0.000***) . .
chi2=47.47 chi2=19.27 chi2( 3) = 25.53
Estado Civil (0.000***) - - (0.000***) - - (0.000***) - -
0.915 0.872 0.836
Ano de Promogdo  (0.000%*) 0.007  [0.899, 0.931] (0.000**) 0.012  [0.491, 0.897] (0.000*%) 0.010 [0.932, 0.974]
Nivel de ingresso 3.551 3.146 3.935
no servigo publico  (0.000***)  0.061  [3.433, 3.674] | (0.000***)  0.071 [3.008, 3.290] (0.000***) 0.121 [3.704, 4.180]
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#kkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.

Género, refere-se a variavel independente que considera o género do individuo, e, na Género_Raga, refere-se
também a variavel independente que considera a interseccionalidade das variaveis género e raga. Hazard Ratio
indica a magnitude do efeito de cada variavel sobre a probabilidade da promogéo ocorrer, onde valores > 1 sugere
risco aumentado, < 1 sugere um risco reduzido e = 1 indica auséncia de diferenca no risco, em relagdo ao grupo de

referéncia. Os grupos de referéncias sao sequencialmente homens e homens brancos e amarelos.

Fonte: Elaborado pela autora

Em complemento a tabela 6, as Figuras 1, 2 e 3 apresentam a comparagao
da probabilidade acumulada de promogéo ao longo do tempo (em meses) entre
homens e mulheres. Essa analise considera tanto o conjunto total de profissionais
publicos quanto as subamostras de servidores de carreira e comissionados puros
(Tipo de Vinculo).

Ja as figuras Figuras 4, 5 e 6, comparam a probabilidade acumulada para os
grupos de interseccionalidade Género e Raga, mantendo a distingao por tipo de

vinculo.

Figura 1 - Curva de probabilidade acumulada para promogéao ao longo do tempo,

considerando homens e mulheres:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 2 - Curva de probabilidade acumulada para promogéo ao longo do tempo,

considerando homens e mulheres Servidores de Carreira:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 3 - Curva de probabilidade acumulada para promogéao ao longo do tempo,

considerando homens e mulheres Comissionados Puro:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 4 - Curva de probabilidade acumulada para promogéao ao longo do tempo,

considerando a interseccionalidade Género e Raca:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 5 - Curva de probabilidade acumulada para promogéao ao longo do tempo,

considerando a interseccionalidade Género e Raca Servidores de Carreira:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 6 - Curva de probabilidade acumulada para promogéao ao longo do tempo,

considerando a interseccionalidade Género e Raca Comissionados Puro:
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Fonte: Elaborado pela autora

Com base na Tabela 6 e nas Figuras 1, 2 e 3, observa-se a presenga de
barreiras estruturais que dificultam a ascensao das mulheres a cargos de alto
escaldo no Executivo Federal, como o fenébmeno do Teto de Vidro (Adams and Funk,
2011; Eagly and Karau, 2002; Vaz, 2013; Benson et al., 2022). De acordo com a
analise, as mulheres apresentam uma probabilidade de promocgao entre 31% e
36% menor do que os homens, independentemente do tipo de vinculo, com um
intervalo de confianga de 99% (p < 0.001).

Ao analisar a Tabela 6 em conjunto com as Figuras 4, 5 e 6, verifica-se que
Mulheres Negras e Indigenas sdo as mais impactadas negativamente em termos
de probabilidade de promogéo, seguidas por Mulheres Brancas e Amarelas. Por
outro lado, Homens Negros e Indigenas apresentaram uma tendéncia positiva de
promogao em relagao ao grupo padrao (Homens Brancos e Amarelos), quando
servidores de carreira e uma tendéncia negativa quando comissionados, embora
essa diferenga nao tenha sido estatisticamente significativa.

1. Mulheres Brancas e Amarelas: de 36% a 38%***

2. Mulheres Negras e Indigenas: de 36% a 55%***
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Com excecdo a tendéncia dos Homens Negros e Indigenas, todas essas
diferencas foram estatisticamente significativas a um intervalo de 99% de confianca
(p <0.001).

Os resultados de interseccionalidade evidenciam o fenémeno do Teto de
Concreto das Mulheres Negras, tornando este grupo minoria dentre um grupo
minoritario (Pinheiro, 2023). E interessante notar que, no contexto do Executivo
Federal, o fator Género tem um impacto mais expressivo do que o fator Raga
na probabilidade de promogao. A tendéncia positiva, ainda que nao significativa,
observada para Homens Negros e Indigenas, sugere que os homens,
independentemente da raca, possuem probabilidades semelhantes de
promocgao.

Além do impacto do Género e da interseccionalidade Género-Raga, outras
variaveis influenciam a probabilidade de promo¢ao no Executivo Federal. A variavel
raga, quando analisada independentemente, ndo apresentou um efeito
estatisticamente significativo sobre a probabilidade de promog¢ao. Embora ao
considerar Raga em interseccionalidade com Género, observou-se que Mulheres
Negras e Indigenas s&o o grupo mais afetado negativamente, reforgando a
existéncia de barreiras adicionais para essa parcela da populagéao.

Enquanto isso, na analise dos coeficientes de cada categoria da variavel
estado civil, é observada uma tendéncia negativa e estatisticamente significativa
em todas as analises. Com base na estrutura da variavel (vide sec¢ao 3.2), este
resultado sugere que um estado civil diferente de solteiro(a), pode reduzir as
chances de promogao de um individuo. Contudo, devido ao grande percentual ndo
declarantes do estado civil, dentre as pessoas que chegaram aos cargos do alto
escaldo (aproximadamente ~30%), uma analise mais detalhada foi limitada.

O nivel de escolaridade demonstrou uma associacao positiva e
estatisticamente significativa com a probabilidade de promog¢ao, mas somente entre
servidores de carreira. Isso indica um possivel efeito entre maior nivel de
escolaridade e maior probabilidade de promogéao, dentre aqueles que ingressam por

concurso publico.
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O nivel de ingresso do servigo publico parece influenciar positivamente as
chances de promogéao para um cargo do alto escaldao em todos os niveis de analise,
sendo estatisticamente significativo, podendo sinalizar que ingressar em cargos mais
altos pode facilitar o caminho de subida ao topo da hierarquia do servigo publico.

Por fim, 0 ano de promogao também é estatisticamente significativo em
todas as analises, porém com uma tendéncia de negativa nas probabilidade de
promogao. Essa tendéncia pode ter relagcdo com diversos fatores, sendo um deles a
possibilidade de encolhimento do quadro de servidores ativos com o passar dos
anos, que consequentemente pode ter ocasionado uma diminui¢do dos cargos de
alto escalao (Ribeiro, 2024).

Desse modo, a Hipétese 1 (H1), Mulheres tém menor probabilidade de chegar
aos cargos do alto escaldo do Executivo Federal (Nivel 17 e 18, cargos DAS-6 e
NES), quando comparadas aos homens e a Sub hipotese 1.a (H1a), Mulheres
negras tém a menor probabilidade de chegar aos cargos do alto escaléo, se
comparadas aos demais grupos sao satisfeitas. Na sequéncia iremos explorar a
Hipotese 2 (H2) e a Sub hipdtese 2a (H2a).

5.1.2. Tempo de Crescimento

Com base na etapa 2 da Estratégia 1, foi estimada a relagéo entre o Tempo
de Crescimento (y) aos cargos do alto escaléo e as variaveis Género e

Género_Raga (Xl)’ considerando as subamostras de servidores de carreira e

comissionados puro, do Modelo de Sobrevivéncia, considerando apenas a parcela
da amostra (Painel 2) que atingiu os cargos do alto escalédo, correspondendo a um
total de 1377 observagdes.

Os resultados sao apresentados na Tabela 7 que exibe as estimativas dos
quantis de sobrevivéncia para as diferentes variaveis e subamostras. Em
complemento, as Figuras 18, 19 e 20 (Apéndice) possibilitam a analise grafica das
estimativas para Género, enquanto as Figuras 20, 21 e 22 (Apéndice) apresentam a

analise para Género_Raca. Além disso, a Tabela 12 (Apéndice) mostra os
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resultados do Teste de Robustez, com estimativas obtidas por Regressdo Quantilica
e Regressao Linear Multipla, permitindo uma avaliagao mais aprofundada do Tempo
de Crescimento até os cargos de alto escaldo (DAS-6 e NES) para as variaveis
Género e Género_Raca, considerando os diferentes tipos de vinculo.

Com base nos resultados da Tabela 7, podemos observar que a mediana
(50%) do tempo de crescimento das mulheres é ligeiramente maior que a dos
homens, nas analises do total de profissionais publicos (32.95 meses para mulheres
e 29.96 para homens). Essa diferenga parece ser impulsionada pela subamostra de
Comissionados Puros, onde as mulheres levaram em média 26,97 meses, enquanto
os homens levaram 23,98 meses para alcancar o alto escaldo, enquanto que no
grupo de Servidores de Carreira a tendéncia se inverte (26.97 meses para mulheres
e 39.03 para homens).

No primeiro quantil (25%) as mulheres apresentam um tempo de crescimento
ligeiramente menor no grupo dos Servidores de Carreira e tempo idéntico, no grupo
dos Comissionados Puro. Por fim, no ultimo quantil (75%) as mulheres apresentam
um tempo de crescimento maior que os homens em ambos Tipo de Vinculo.

Nenhuma dessas diferengas foi estatisticamente significativa para a
variavel Género, conforme evidenciado pela Tabela 12 no Apéndice.

Na analise de interseccionalidade Género_Raga (X1)’ apenas trés diferencas

foram estatisticamente significativas, embora ndo no nivel maximo de significancia.
Entre a totalidade dos profissionais publicos, no ultimo quantil (75%), o grupo de
Mulheres Negras e Indigenas apresentou um tempo de crescimento menor quando
comparados aos grupos Homens Brancos e Amarelos e Mulheres Brancas e
Amarelas e, maior que o grupo de Homens Negros e Indigenas:

a. Homens Brancos e Amarelos: 105.03 meses

b. Mulheres Brancas e Amarelas: 105.03 meses
c. Homens Negros e Indigenas: 90.02 meses
d

. Mulheres Negras e Indigenas: 93.04* meses (xp<0.1)

Ao separar a analise pelas subamostras de tipo de vinculo, a mesma

tendéncia foi observada entre os Servidores de Carreira, porém com significancia
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estatistica na mediana (50%), com mulheres apresentando menor tempo de
crescimento dentre todos os grupos (xp<o0.1).

Por meio desses resultados, pode-se analisar que, embora as mulheres
(brancas, amarelas, negras e indigenas) apresentam menor probabilidade para
chegar aos cargos do alto escaldo, entre aquelas que chegam a essas posigoes,
nao existem diferengas estatisticamente significativas no tempo de
crescimento. Desse modo, refuta-se a Hipotese 2 (H2), “Comparando somente as
pessoas que chegaram a uma posi¢céo do Alto Escaldo do Executivo Federal, as
mulheres apresentam um tempo de crescimento mais longo aos cargos do alto
escaldo, quando comparadas a homens” e a Hipotese 2a (H2a) “Mulheres negras
apresentam um tempo de crescimento ainda maior, se comparadas as mulheres
brancas, onde raga atua como um fator moderador na relagéo entre género e tempo

de crescimento, refutando também esta hipotese”.
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Tabela 7 - Analise de Quantis de Sobrevivéncia, para o Tempo de Crescimento até os cargos do alto escaléo:

Totalidade dos Profissionais Publicos

Servidores de Carreira

Comissionados Puro

Quantis de Sobrevivéncia

Quantis de Sobrevivéncia

Quantis de Sobrevivéncia

L Taxa de Numero de Taxa de Numero de Taxa de Numero de
Variaveiss Incidéncia Observagdes 25% 50% 75% Incidéncia Observagdes 25% 50% 75% Incidéncia Observagdes 25% 50% 75%
Género
Homens 0.0152566 1091 12.02 29.96 93.04 0.0118801 443 18.06 42.02 150.01 0.0189358 648 9.03 23.98 69.02
Mulheres 0.0150224 286 9.03 32.95 93.04 0.0115252 1M1 11.99 39.03 155.99 0.0186029 175 9.03 26.97 77.96
Género e Raga
Homens Brancos e Amarelos 0.0142785 810 14.98 33.01 105.03 0.0113491 335 20.99 45.04 156.02 0.0174563 475 9.03 26.97 83.97
Mulheres Brancas e Amarelas 0.0138839 213 9.03 38.96 105.03 0.0101743 83 14.98 45.04 186.02 0.0180966 130 9.03 27.00 77.96
Homens Negros e Indigenas 0.0149425 161 9.03 27.00 90.02 0.0107757 71 18.00 38.99 179.97 0.0215015 90 9.03 20.99 45.04*
Mulheres Negras e Indigenas 0.0171509 51 9.03 32.95 93.04* 0.0167136 17 9.03 11.99** 137.97 0.0173783 34 9.03 32.95 90.05
Total para amostra
Total 0.0152074 1377 11.99 29.99 93.04 0.0118073 554 18.00 42.02 150.01 0.0188641 823 9.03 23.98 71.98

#kkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.

Género, refere-se a variavel independente que considera o género do individuo, e, na Género_Raga, refere-se também a varidvel independente que considera a interseccionalidade das

variaveis género e raca. Taxa de Incidéncia indica a probabilidade do evento (promog&o) ocorrer em cada unidade de tempo. Os Quantis de Sobrevivéncia indicam o tempo de

crescimento que levou para determinado % de cada grupo chegar a promogao.

Fonte: Elaborado pela autora
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E importante ressaltar que a distribuicdo amostral pode ter impacto na analise
estatistica. O numero de observacbes de Homens Brancos e Amarelos representa
aproximadamente 70% da distribuicdo de género e 60% da distribuicao de
Género_Raga, enquanto alguns grupos correspondem a menos de 5% da amostra,
como o grupo de Mulheres Negras e Indigenas. Essas diferengas reforcam a
sub-representacédo de determinados grupos no alto escaldao do Executivo Federal.

Outro ponto relevante, é que os grupos com menor probabilidade de
promocao ao alto escaldo também apresentam os menores tempos de crescimento,
isto, somado ao fato de escolaridade n&o se mostrar um fator significativo no tempo
de crescimento, na maioria dos recortes analisados’®, enquanto o ano de promogao
e nivel de ingresso no servigo publico sao significativos (Tabela 12, em
Apéndice), sugerindo a existéncia de possivel variavel omitida que influencia o
tempo de crescimento nos cargos de alto escaldo, atuando como um moderador do

tempo de crescimento para os grupos minoritarios - influéncia politica, por exemplo.

5.2. Tempo de Permanéncia nos Cargos do Alto Escalao

Com base na Estratégia 2, esta se¢ao analisa as estimativas do tempo de
permanéncia entre a data de ingresso em um cargo de alto escaléo e a data de
saida do cargo, para um total de 1310 observagdes (Painel 2). Vale refor¢ar que a
saida ndo necessariamente implica em um desligamento do Executivo Federal,
podendo representar uma mudanga para um cargo ou fungao inferior. Ainda, néo é
possivel discernir se a saida do cargo foi por pedido do profissional publico ou da
Administragao Publica.

A Tabela 8 apresenta as estimativas do Tempo de Permanéncia nos cargos e
fungdes do alto escaldao (DAS-6 e NES), considerando as variaveis explicativas
Género e Género_Raca, a totalidade de profissionais publicos e os dois subgrupos
por Tipo_Vinculo, Servidores de Carreira e Comissionados Puro.

Analisando a tabela, observa-se diferenga estatisticamente significativa (p <
0.05**) no tempo de permanéncia, somente para o recorte de Mulheres Negras e

Indigenas servidoras de carreira, no primeiro quantil (25%), onde este grupo

' Significativo (+«p < 0.05) para relagdo com Género, apenas no ultimo quantil (75%) servidores de
carreira.
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apresenta o menor tempo de permanéncia (3.02 meses) se comparado com 0s
demais.

Em todos os quantis de sobrevivéncia, dentro do grupo de servidores, as
Mulheres Negras e Indigenas apresentam uma menor tendéncia no tempo de
permanéncia nos cargos do alto escalédo, seguidas das Mulheres Brancas e
Amarelas no primeiro quantil (25%) e dos Homens Negros e Indigenas na mediana
(50%) e no ultimo quantil (75%), contudo nenhuma dessas diferengas séo
estatisticamente significativas. Em contrapartida, no grupo de comissionados puro,
as Mulheres Negras e Indigenas apresentam o maior tempo de permanéncia em
todos os quantis, porém ainda sem significancia estatistica e amostra reduzida.

Ainda dentro do grupo dos servidores de carreira, as mulheres apresentam
menor tempo de permanéncia quando comparadas aos homens, no primeiro quantil
(25%) e na mediana (50%), porém as diferengas ndo sao estatisticamente
significativas.

A Figura 7, apresenta a analise grafica da tendéncia do tempo de
permanéncia para variavel Género e a Figura 8, apresenta a analise grafica para a
variavel Género_Raga, ambas no recorte dos Servidores de Carreira, visando

ilustrar as tendéncias apresentadas pelos resultados.
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Tabela 8 - Estimativas do Tempo de Permanéncia:

Totalidade dos Profissionais Publicos Servidores de Carreira Comissionados Puro
Quantis de Quantis de
Variaveis Sobrevivéncia Sobrevivéncia Quantis de Sobrevivéncia
Taxa de Numero de Taxa de Numero de Taxa de Numero de
Incidéncia Observacdes 25%  50% 75% Incidéncia Observacdes 25% 50% 75% Incidéncia Observacoes 25% 50% 75%
Género
Homens 0.03476 803 8.96 17.97 35.97 0.03879 504 6.04 15.01 35.97 0.02957 299 9.03 20.96 39.03
Mulheres 0.03019 176 6.01  15.04 39.03 0.03343 110 3.02 1202 35.97 0.02600 66 9.00 20.99 50.98
Género e Raga
Homens Brancos e Amarelos 0.03269 637 8.96 18.03 36.00 0.0369 401 6.04 15.04 35.97 0.0273 236 9.00 21.02 42.05
Mulheres Brancas e Amarelas 0.03038 142 6.01 17.93 39.03 0.03077 90 3.02 1498  36.00 0.02973 52 8.96 17.97 48.00
Homens Negros e Indigenas 0.04856 111 6.01  14.94 27.00 0.05813 68 594 1199 20.99 0.03852 43 11.99 17.97 35.97
Mulheres Negras e Indigenas 0.02679 25 594  11.99 39.03 0.06469 13 3.02**  6.01 8.96 0.01639 12 20.96 36.00 96.00
Total para amostra
Total 0.0384 979 8.96 17.97 36.00 0.03771 614 6.04 15.01 35.97 0.02885 365 9.00 20.96 41.98

#kkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.

Género, refere-se a variavel independente que considera o género do individuo, e, na Género_Raga, refere-se também a variavel independente (substituta) que considera a
interseccionalidade das variaveis género e raga.Taxa de Incidéncia indica a probabilidade do evento (saida do cargo) ocorrer em cada unidade de tempo. Os Quantis de Sobrevivéncia
indicam o tempo que levou para determinado % de cada grupo chegar sair dos cargos (permanéncia).

Fonte: Elaborado pela autora

77



Figura 7 - Tempo de Permanéncia nos cargos e fun¢des do alto escaldo, para a

variavel Género, no recorte dos Servidores de Carreira:

Tempo de Pemanéncia nos Cargos do Alto Escaldo - Servidores de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 8 - Tempo de Permanéncia nos cargos e funcgdes do alto escaldo, para a

variavel Género_Raca, no recorte dos Servidores de Carreira:
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Fonte: Elaborado pela autora

Embora dentre os servidores de carreiras o grupo de Homens Brancos e
Amarelos parece ter uma tendéncia maior tempo de permanéncia, enquanto dentro
do grupo dos comissionados puro os grupos minorizados de género e raga parecem
ultrapassar este tempo, € importante destacar que o recorte de Mulheres Negras e

Indigenas, assim como Homens Negros Indigenas é pequena e esta
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subrepresentada dentre os cargos do alto escaléo (vide Tabela 3), o que dificulta
ainda a robustez das analises.

A Tabela 13 (Apéndice) apresenta os testes de robustez por meio de Analises
de Regressao Quantilica do Tempo de Permanéncia nos cargos do alto escalao
(DAS-6 e NES), considerando as variaveis Género e Género_Racga, para os recortes
dos Servidores de Carreira e Cargos Comissionados.

Avaliando todas as co-variaveis (xi), incluidas na Analise de Regresséao

Quantilica e na Regressao Linear Multipla, € possivel avaliar que Estado Civil é
significativo (***p < 0.001) em todos os recortes e quantis, indicando uma tendéncia
de aumento no tempo de permanéncia status diferente de solteiro. Aqui também é
importante considerar que cerca de 30% da amostra ndo declarou o estado civil.

Por fim, a variavel Ano de Saida do Cargo também foi estatisticamente
significativa (***p < 0.001) em todos os niveis e recortes, possivelmente indicando a
presenca de acdes e politicas de governo que influenciam na saida de um cargo ou
funcao do alto escaléo.

Quantos a Hipotese 3 (H3): “As mulheres possuem um menor tempo de
permanéncia nos cargos e fungdes do alto escaldo do Executivo Federal, quando
comparadas ao tempo de permanéncia dos homens”, embora as mulheres
apresentem menor tempo de permanéncia nos cargos do alto escaldo, quando
comparadas aos homens, no primeiro quantil (25%) e mediana (50%) para o total de
profissionais e no recorte dos servidores de carreira, a diferenga nao é
estatisticamente significativa. Desse modo, nao é possivel validar esta hipotese.

Ja Hipotese 3a (H3a): “Mulheres negras apresentam menor tempo de
permanéncia nos cargos e fungdes do alto escaldo do Executivo Federal, se
comparadas aos demais grupos”, sado encontradas diferencas estatisticamente
significativas, com tendéncia de menor tempo de permanéncia para Mulheres
Negras e Indigenas servidoras de carreira, no primeiro quantil (25%). Importante
reforgar que a amostra de mulheres negras e indigenas € sub-representada, 25
observagdes no total de profissionais, impossibilitando uma analise aprofundada do

tempo de permanéncia, assim como validar ou refutar esta hipétese.
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5.3. Influéncia das Mulheres e Pessoas Negras nos cargos do Alto Escalao

As analises da etapa 1 da estratégia 3, que analisou a influéncia do Género
do(a) Ministro(a) de Estado por ministérios, sobre o género das pessoas promovidas
aos cargos do alto escalao (DAS-6 e NES), indicou que a variavel o género do
ministro tém uma relagao estatisticamente significativa e positiva com o
género das pessoas promovidas aos cargos do alto escaldo, tanto na totalidade de
profissionais publicos, quanto na subamostra de Comissionados Puro. Os resultados
das estimativas constam na Tabela 9 e podem ser analisados em conjunto com as
Figuras 9, 10 e 11.

Nesse caso, dentre o grupo das comissionadas, de acordo com as analises,
uma ministra mulher aumenta em ~13 pontos percentuais a probabilidade de
promogao de outra mulher para um cargo de alto escaldo. Esse achado é
estatisticamente significativas a 95% confianga (**p < 0.05), seguindo mesma
diregcao e significancia em ambas as abordagens utilizadas.

Na analise das co-variaveis da etapa 1, as variaveis raga e escolaridade (da
pessoa promovida) ndo mostraram efeitos sobre a chance de promogéao para
pessoas em posicdes do alto escaldao. Aqui é importante reforcar que dentro do
grupo de pessoas que chegaram a um cargo do alto escaldo, pessoas negras e
indigenas representam menos de 20% da amostra (Tabela 3), o que impossibilita
uma aprofundamento do achado.

Ja a auséncia de efeito da variavel escolaridade, pode estar relacionada a
homogeneidade do grupo, uma vez que ~85% possui o0 nivel superior completo,
~10% mestrado, doutorado ou pés graduacéo, e apenas menos de 5% um grau de
escolaridade inferior. Essa homogeneidade pode indicar outras caracteristicas que
tendem a ser priorizadas na escolha da nomeacéao, ao invés de niveis de

escolaridade mais altos.

Tabela 9 - Influéncia do Género do(a) Ministro(a) de Estado no Género das pessoas

promovidas a um cargo do alto escalao:

Totalidade do profissionais Servidores de Carreira (tipo de Comissionados Puro (tipo de
. publicos vinculo = 0) vinculo = 1)
Variaveis - - - - - -
Logit, or Probit Logit, or Probit Logit, or Probit
(1) (2) (1) (2) (1) (2
Influéncia Ministros(as) X Género Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc.
DAS-6 e NES P>|z| P>|z| P>|z| P>|z| P>|z| P>|z|
1.85 0.37 1.83 0.32 2.09 0.45
Género Ministro (0.006**) (0.004**) (0.121) (0.137) (0.008**) (0.005**)
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1.01

Raca (0.863)
0.98
Escolaridade (0.880)
1.05
Tipo de Vinculo (0.701)
chi2=9.84
Area de Governo (0.020**)
chi2= 54.01
Estado Civil (0.000***)
1.08
Ano de Promocéo (0.000***)
Nivel de ingresso no 1.04
servigo publico (0.235)
Género Presidente da 1.13
Republica (0.500)

Variaveis

0.0004
(0.994)
-0.009
(0.838)

0.03
(0.687)
chi2= 10.40
(0.015*)
chi2= 55.91
(0.000%*)
0.04
(0.000%*)
0.022
(0.281)
0.06
(0.551)

Totalidade do profissionais

publicos

1.10
(0.547)
0.919
(0.503)

chi2= 1.80
(0.614)
chi2= 49.04
(0.000%**)
1.04
(0.186)
1.03
(0.567)
0.73
(0.443)

0.04
(0.640)
-0.03
(0.597)

chi2= 1.74
(0.628)
chi2= 49.54
(0.000%**)
0.02
(0.185)
0.01
(0.669)
-0.151
(0.488)

Servidores de Carreira (tipo de
vinculo = 0)

1.005
(0.971)
1.00
(0.934)

chi2= 13.82
(0.003*%)
chi2= 19.41
(0.000%*)
1.10
(0.000%*)
1.029
(0.606)
1.32
(0.211)

-0.09
(0.909)
0.001
(0.984)

chi2= 14.87
(0.001**)
chi2= 19.84
(0.000%**)
0.05
(0.000%**)
0.01
(0.619)
0.14
(0.254)

Comissionados Puro (tipo de
vinculo = 1)

wkkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.

Género DAS-6 e NES, refere-se a variavel dependente que identifica o género do individuo que chegou aos cargos

do alto escalao (homem=0 | mulheres=1). Género do Ministro(a) de Estado é a variavel independente, que

corresponde ao género do(a) Ministro(a) de Estado.Odds Ratio indica a razdo de chances da variavel independente

impactar a variavel dependente, com valores superiores a 1 indicando aumento na probabilidade do evento ocorrer e

valores inferiores a 1 indicando redugéo. Coeficiente do Probit representa a magnitude e diregcdo do efeito da variavel

independente sobre a variavel dependente.

Fonte: Elaborado pela autora

Figura 9 - Influéncia do Género do(a) Ministro(a) de Estado no Género das pessoas

promovidas a um cargo do alto escaléao:
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Influéncia do Género Ministro(a) na Probabilidade de Promocéo das Mulheres

Género Ministro(a)

(Género_Ministro: Homem = 0 | Mulher = 1)

Fonte: Elaborado pela autora

Figura 10 - Influéncia do Género do(a) Ministro(a) de Estado no Género das

pessoas promovidas a um cargo do alto escaldo, no recorte dos Servidores de

Carreira:
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Influéncia do Género do Ministro(a) na Probabilidade de Promogao das Mulheres

Probabilidade de Mulher ser Promovida

Género do Ministro(a)

(Género_Ministro: Homem = 0 | Mulher = 1)

Fonte: Elaborado pela autora

Figura 11 - Influéncia do Género do(a) Ministro(a) de Estado no Género das
pessoas promovidas a um cargo do alto escaldo, no recorte dos Comissionados

Puro:

Influéncia do Género Ministro(a) na Probabilidade de Promogao das Mulheres Comissionadas Puro

Probabilidade de Mulher Servidora de Carreira ser Promovidl
w
|

Género Ministro(a)

(Género_Ministro: Homem = 0 | Mulher = 1)

Fonte: Elaborado pela autora

A segunda etapa da estratégia 3, testou o efeito da propor¢ao de mulheres
ocupantes em cargos do alto escaldo (grupo analisado na etapa anterior), sobre a
promogao de outras mulheres para os demais cargos de lideranga e
assessoramento (DAS-1 ao DAS-5). Os achados sao estatisticamente significativo

em todos os modelos estimados (Logit e Probit), a 99% de confianga (***p < 0.001).
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Desse modo, um aumento na proporgao de mulheres nos cargos do alto

escalao foi associado a uma maior presen¢ca de mulheres nos demais cargos

de lideranga, sendo que nos dois subgrupos por tipo de vinculo, servidores de

carreira e comissionados puro, o aumento de 1 p.p na propor¢ao de mulheres em

cargos do alto escaldo, aumenta aumenta 0,10 p.p a presenga de mulheres nos

demais cargos de lideranga.

Abaixo, a Tabela 10 apresenta os resultados das estimativas.

Tabela 10 - Influéncia da Propor¢ado de Mulheres em cargos do alto escalédo, no

Género das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga:

Totalidade do profissionais

Servidores de Carreira (tipo de

Comissionados Puro (tipo de

Varidveis publicos vinculo = 0) vinculo =1)
Logit, or Probit Logit, or Probit Logit, or Probit
()] (2) ()] (2) ) (2
Influéncia do % d? Mulheres Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc.
DAS-6 e NES X Género das
s P>|z| P>|z| P>|z| P>|z| P>|z| P>|z|
demais Liderangas
1.004 0.02 1.00 0.003 1.000 0.002
% de Mulheres DAS-6 e NES (0.000%**) (0.000***) (0.000%**) (0.000***) (0.000***) (0.000%**)
Raca 0.916 -0.05 0.876 -0.081 0.931 -0.04
(0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.001***) (0.001***)
Escolaridade 1.03 0.21 0.977 -0.013 1.18 0.105
(0.010**) (0.011**) (0.195) (0.0197) (0.000***) (0.000***)
Tipo de Vinculo (0.;(;)7“*) (0.86201*) ) )
Area de Governo chi2= 206 chi2=10.40 chi2= 201 chi2= 202 chi2=28.94 chi2=29.04
(0.020**) (0.015**) (0.000***) (0.015**) (0.000***) (0.015*%)
. chi2= 1354 chi2=55.91 chi2=798 chi2= 807 chi2= 515 chi2= 523
Estado Civil
(0.000***) (0.000%**) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***)
1.00 0.002 0.992 -0.004 1.01 -0.008
Ano de Promogéo (0.320) (0.301) (0.233) (0.240) (0.002**) (0.001***)
0.87 -0.08 0.938 -0.03 0.79 -0.13
Nivel de ingresso no servigco publico (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***)
1.05 0.03 0.956 -0.02 1.09 -0.05
Género Presidente da Republica (0.062%) (0.061%) (0.441) (0.442) (0.006**) (0.006**)

#kkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.

Género das demais liderancgas, refere-se a variavel dependente que identifica o género do individuo que chegou aos

cargos de liderangas (homem=0 | mulheres=1). %de mulheres DAS-6 e NES, ¢é a variavel independente, que

corresponde ao percentual de mulheres ocupantes dos cargos do alto escaldo, por érgéo superior e ano de cada

individuo da base.Odds Ratio indica a razdo de chances da variavel independente impactar a variavel dependente,

com valores superiores a 1 indicando aumento na probabilidade do evento ocorrer e valores inferiores a 1 indicando

reducéo. Coeficiente do Probit representa a magnitude e dire¢éo do efeito da variavel independente sobre a variavel

dependente.

Fonte: Elaborado pela autora.

Por outro lado, nessa analise a variavel raga apresentou um efeito negativo e

significativo (***p < 0.001) na totalidade da amostra e em ambas subamostras,

83



indicando que fazer parte do recorte de pessoas negras e indigenas tem efeito nas
chances de ser promovido aos demais cargos de lideranca.

Escolaridade se mostrou estatisticamente significativa, em um intervalo entre
95% e 99% de confianga (**p < 0.05 e ***p < 0.001), com tendéncia de positiva a
probabilidade de promoc¢ao, no recorte dos comissionado puro. Cada nivel a mais de
escolaridade poderia aumentar em 4 p.p a probabilidade de promocao, corroborando
com o efeito positivo de escolaridade na tendéncia geral de promog¢ao para os
cargos do alto escaldo, observado na etapa 1 da estratégia 1.

Por fim, o ano de promog¢ao apresentou uma tendéncia positiva e
estatisticamente significativa, em um intervalo de 99% de confianga (***p < 0.001),
para o total de comissionados puro. Ja o recorte de servidores de carreira apresenta
uma tendéncia negativa, porém ela nao é estatisticamente significativa.

Abaixo, as figuras 12, 13 e 14, possibilitam a analise grafica da influéncia da
proporg¢ao de mulheres ocupantes em cargos do alto escalédo (grupo analisado na
etapa anterior), sobre a promog¢ao de outras mulheres para os demais cargos de

liderangas.

Figura 12 - Influéncia da Propor¢ao de Mulheres em cargos do alto escaléo, no
Género das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga, recorte dos

profissionais publicos:

Efeito do % de Mulheres em DAS-6/NES na Probabilidade de Promogéo
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Fonte: Elaborado pela autora
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Figura 13 - Influéncia da Propor¢ao de Mulheres em cargos do alto escaléo, no
Género das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga, recorte dos

Servidores de Carreira:

Efeito do % de Mulheres em DAS-6/NES na Probabilidade de Promogao - Servdioras de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 14 - Influéncia da Propor¢do de Mulheres em cargos do alto escaléo, no
Género das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga, recorte dos

Comissionados Puro:

Efeito do % de Mulheres em DAS-6/NES na Probabilidade de Promogo - Comissionadas Puro
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Fonte: Elaborado pela autora

A etapa 3 da estratégia 3, busca estimar o efeito da proporgéo de pessoas
negras ocupantes em cargos do alto escalédo, sobre a promogao de pessoas negras
para os demais cargos de lideranga (DAS-1 a DAS-5). Na analise, observou-se que

um aumento na representatividade racial no alto escaldo esta positivamente
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associado a ascensao de novas liderangas negras. Esse efeito foi estatisticamente
significativo para todos os recortes estimados (p < 0.001), sendo:

a. Totalidade de Profissionais Publicos: aumento de 1 p.p na proporgao de
pessoas negras em cargos do alto escaldo, aumenta aumenta 0,094 p.p a
probabilidade de promogao de outras pessoas negras;

b. Servidores de Carreira: aumento de 1 p.p na proporgao de pessoas negras
em cargos do alto escaldo, aumenta aumenta 0,13 p.p a probabilidade de
promog¢ao de outras pessoas negras;

c. Comissionados Puro: aumento de 1 p.p na proporgédo de pessoas negras
em cargos do alto escaldo, aumenta aumenta 0,078 p.p a probabilidade de

promogao de outras pessoas negras.

A seguir, a Tabela 11 apresenta os resultados dessa estimativas, para trés

grupos de analise:

Tabela 11 - Influéncia da Proporgcédo de Pessoas Negras em cargos do alto escalao,

na Racga das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranca:

Totalidade do profissionais Servidores de Carreira (tipo de Comissionados Puro (tipo de
Variaveis publicos vinculo = 0) vinculo = 1)
Logit, or Probit Logit, or Probit Logit, or Probit
(1) (2) (1) (2) (1) (2)
— =
w;zj;';c;\cge/; :leEFS.e;sl:::a das Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc. Odds ratio Coefc.
o P>|z| P>[z| P>|z| P>z| P>|z| P>|z|
demais Liderangas
1.00 0.002 1.00 0.003 1.003 0.002
% de Pessoas Negras DAS-6 e NES 5 e (0.000%**) (0.000%*) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**)
Género 0.86 -0.08 0.85 -0.09 0.85 -0.09
(0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***)
Escolaridade 0.77 -0.14 0.78 -0.14 0.78 0.14
(0.000%**) (0.000***) (0.000%**) (0.000%**) (0.000***) (0.000%**)
Tipo de Vinculo (0';610%**) (0.86100***) ) )
< chi2=59.81 chi2=60.72 chi2=69.22 chi2=71.19 chi2=7.45 chi2=7.40
Area do Governo (0.000%**) (0.015") (0.000%**) (0.000%**) (0.058") (0.060%)
- chi2= 157 chi2= 157 chi2= 69.54 chi2=69.43 chi2= 65.96 chi2=65.79
Estado Civil (0.000%**) (0.000***) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**)
0.96 -0.02 0.95 -0.03 0.98 -0.01
Ano de Promog&o (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**) (0.000%**)
0.89 -0.06 0.91 -0.05 0.85 -0.09
Nivel de ingresso no servigo publico (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.000***)
0.78 -0.14 0.73 -0.18 0.81 -0.12
Género Presidente da Republica (0.000***) (0.000***) (0.000***) (0.180) (0.000***) (0.000***)
1.1 0.06 1.18 0.10 1.00 -0.001
Género Ministro(a) de Estado (0.001***) (0.001***) (0.000***) (0.000***) (0.984) (0.971)

#kkp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1. p-valor entre parénteses.
Raca das demais liderancas, refere-se a variavel dependente que identifica o género do individuo que chegou aos
cargos de liderancas (brancos e amarelos=0 | pretos, pardos e indigenas=1). %de Pessoas Negras DAS-6 e NES, é

a variavel independente, que corresponde ao percentual de pessoas negras ocupantes dos cargos do alto escaléo,
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por érgéo superior e ano de cada individuo da base.Odds Ratio indica a razéo de chances da variavel independente
impactar a variavel dependente, com valores superiores a 1 indicando aumento na probabilidade do evento ocorrer e
valores inferiores a 1 indicando redugdo. Coeficiente do Probit representa a magnitude e diregdo do efeito da variavel

independente sobre a variavel dependente.

Fonte: Elaborado pela autora

Controlando para co-variavel género, verifica-se que as mulheres negras e
indigenas enfrentam barreiras adicionais. O odds ratio para mulheres foi de 0.885 (p
< 0.001), sugerindo que ser mulher esta associado a uma redugao de 11,5% nas
chances de promog¢ao. Mesmo com a influéncia da representatividade racial nos
cargos de alto escaldo, as mulheres negras e indigenas possuem menor
probabilidade de ascender aos cargos de lideranga, em comparagao aos homens
negros e indigenas. Esse achado corrobora com os achados da etapa 1 da
estratégia 1.

Para este recorte a variavel escolaridade apresentou efeitos de tendéncia
negativa para todos os grupos, onde um maior nivel educacional esta negativamente
associado a probabilidade de ascenséao (***p < 0.001).

Por fim, a variavel Género do Presidente da Republica teve um efeito
estatisticamente significativo (***p < 0.001), com tendéncia positiva para os trés
recortes de tipo de vinculo, indicando que a presenca de uma Presidente Mulher
esteve associada a uma maior propor¢ao de liderangas negras no médio escalao.
Contudo, € importante considerar que no decorrer do tempo de analise (2000 a
2023) tivemos o Executivo Federal liderado por uma mulher apenas por um governo
e meio (Dilma 1: de 2011 a 2014 e Dilma 2: de 2015 a 2016), podendo gerar falhas
na interpretacéo do resultado.

Ja a variavel Género do Ministro(a) de Estado teve um efeito positivo e
significativo (***p < 0.001), nos recortes do total de servidores e Servidores de
Carreira, sugerindo que no recorte dos servidores de carreira, uma Ministras Mulher
pode favorecer a ascensédo de liderangas negras e indigenas para os cargos de
médio escalao (DAS-1 a DAS-5) no Executivo Federal.

As Figuras 15, 16 e 17, possibilitam a analise graficos das tendéncias de

promogao de liderangas negras e indigenas.
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Figura 15 - Influéncia da Proporcao de Pessoas Negras em cargos do alto escaldo,

na Raga das pessoas promovidas aos demais cargos de liderancga:
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Figura 16 - Influéncia da Proporcao de Pessoas Negras em cargos do alto escaldo,

na Raga das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga, recorte dos

Comissionados Puro:
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Figura 17 - Influéncia da Proporcao de Pessoas Negras em cargos do alto escaldo,

na Raca das pessoas promovidas aos demais cargos de lideranga, recorte dos

Comissionados Pu

ro.
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Quanto a Hipétese 4: “Mulheres em cargos do alto escaléo influenciam no
quantitativo de demais mulheres em cargos de chefia e dire¢do do Executivo

Federal’. A hipotese pode ser confirmada, com robustez estatistica, considerando

ainda dois achados adicionais:

1. Ministras de Estado podem influenciar positivamente a composi¢ao de

mais mulheres nos cargos do alto escaldo (DAS-6 e NES).

2. Pessoas negras nos cargos do alto escaldo (DAS-6 e NES), podem

influenciar no quantitativo de demais pessoas negras em cargos de

chefia e diregdo (DAS-1 a DAS-5).

Conforme ja abordado anteriormente, devido a limitagdo dos dados, nao foi
possivel testar a influéncia na interseccionalidade Género_Raca entre as variaveis,
porém com os achados, pode-se levantar a hipétese de que Mulheres Negras em

cargos do alto escalado, influenciam no quantitativo de demais mulheres negras em

cargos de chefia e direcao.
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6. Discussao

Esta pesquisa buscou compreender as dinamicas de ascensao, permanéncia
e influéncia das mulheres no alto escaldo do Executivo Federal brasileiro, com foco
na interseccionalidade de género e raga. Partindo da hipotese de que a presencga
feminina em cargos de lideranga pode contribuir para uma burocracia mais
representativa, os achados confirmam tanto as barreiras estruturais enfrentadas
pelas mulheres — especialmente as negras — quanto o potencial efeito cascata que
sua presenca pode exercer na ampliacdo da diversidade nos demais niveis
hierarquicos (Spence, 1973; Hillman & Cannella Jr., 2007; Adams & Funk, 2011;
MacArthur et al., 2010; Vaz, 2013; Georgeac & Rattan, 2019; Ali et al., 2020; Lee,
2025).

A aplicagao dos Modelos de Sobrevivéncia confirmou as Hipoteses 1 (H1) 1.a
(H1a), evidenciando que dentro do contexto do Executivo Federal brasileiro, as
mulheres possuem menor probabilidade para chegar aos cargos do alto escalé&o,
gquando comparadas aos homens e ainda, as mulheres negras tém uma
probabilidade ainda menor quando comparadas aos demais grupos de
interseccionalidade género e raga. Esses achados seguem a mesma tendéncia e
sdo estatisticamente significativos e robustos, tanto para o recorte de Servidores de
Carreira, ou seja, aqueles que ingressaram por concurso publico, quanto para o
recorte de Comissionados Puro, profissionais que ingressaram por meio de livre
nomeacao e exoneragcao, sem vinculo efetivo com o Executivo Federal.

Quanto ao tempo de crescimento até o topo, embora as mulheres apresentem
menor probabilidade de ascensao, entre aquelas que chegam aos cargos de alto
escaldo, nao ha diferengas estatisticamente significativas em relagéo ao tempo
necessario, quando comparadas aos homens. A mediana de tempo para as
mulheres foi de 32,95 meses, contra 29,96 meses para os homens. Essa tendéncia
se repetiu entre comissionados puros. Ja entre servidores de carreira, as mulheres
apresentaram tempo de crescimento ligeiramente maior na mediana (quantil 50%),
mas sem significancia estatistica. Assim, as Hipoteses 2 (H2) e 2a (H2a), que
previam um tempo maior para mulheres e especialmente para mulheres negras,
foram refutadas.

Essa tendéncia - menor probabilidade de promogao, mas tempo de

crescimento semelhante - pode indicar a presenga de variaveis ndo observadas que
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aceleram a ascensao apos a quebra da primeira barreira. A inclusao de variaveis
como influéncia politico-partidaria, regidao de origem e tempo total de experiéncia
profissional poderia enriquecer futuras analises.

Sobre o tempo de permanéncia nos cargos de alto escal&o, os resultados
indicaram uma tendéncia de maior tempo de permanéncia dos homens e dos
homens brancos e amarelos nos dois primeiros quantis (25% e 50%) para o grupo
de Servidores de Carreira, com relativa significancia estatistica para o primeiro
quantil (25%), dentro dos grupos de Mulheres, Mulheres Brancas e Amarelas e
Homens Negros e Indigenas.

Esses achados nao permitem confirmar com robustez as Hipotese 3 (H3) e 3a
(H3a), porém, sugerem a existéncia de uma tendéncia de menor tempo permanéncia
nos cargos do alto escaldo, para mulheres e pessoas nao brancas servidores de
carreira, sendo tendéncia negativa mais acentuada para os dois grupos de
mulheres. A impossibilidade de distinguir o motivo da saida (a pedido, exoneragao
ou rebaixamento) limita uma analise mais aprofundada sobre os fatores que afetam
essa permanéncia.

Do ponto de vista tedrico, os dados confirmam o fendmeno do Teto de Vidro e
as as teorias adjacentes sobre barreiras de acesso dos grupos minorizados as
posicoes do alto escalao (Carneiro, 2003; Hall and Crisp, 2005; Rosette et al., 2008;
Adams and Funk, 2011; MacArthur et al., 2010; Vaz, 2013; Offermann and Coats,
2018; Benson et al., 2022; Pinheiro, 2023). Ainda assim, deixam em aberto as
questdes sobre as barreiras a permanéncia, tema que demanda aprofundamento
futuro (Goldin, 2014; Benson et al., 2022; Feit, 2024).

A pesquisa também contribui com a teoria da Burocracia Representativa,
indicando uma necessidade de conexao desta com a literatura sobre barreiras de
ascensao e permanéncia das mulheres em posicdes de topo, dado ao potencial
Efeito Cascata (Trickle-down) delas, na composig¢ao de times mais diversos (Ali,
Grabarski e Konrad, 2020). Efeito este que pode ocorrer através do exercicio de
representatividade ativa (Teoria da Identidade Social, Favoritismo in-group ou ainda
na reducao das lacunas de promogao das mulheres) e também passiva (através do
efeito da sinalizagao (signaling effects) ou modelo a ser seguido (The Role Model
Effect)) (Tajfel et al., 1971; Spence, 1973; Hillman and Cannella Jr., 2007; Silveira e
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Hanashiro, 2009; Arvate et al. 2018; Georgeac and Rattan, 2019; Ali et al., 2020;
Kranton et al., 2020; Benson et al., 2022).

Na pratica, os resultados confirmam desafios persistentes a ascensao
feminina na alta burocracia do Executivo Federal, mas também apontam caminhos
para superar essas desigualdades. Sendo assim, o aumento da representativa
burocratica ndo pode se limitar as posi¢cdes de base, mas precisa atingir os niveis de
poder e tomada de decisao, uma vez que mulheres lideres ndo apenas exercem
uma representacao passiva (percentual dentro da maquina publica), mas
transformam estruturas organizacionais, se tornam referéncias, abrem portas e criam
culturas organizacionais mais inclusivas.

Para que essas mudancgas ocorram de forma sustentavel, € necessario que
0s Orgaos publicos adotem politicas e a¢gdes explicitas de equidade de género
(considerando a interseccionalidade racial). E preciso ainda revisar critérios de
nomeacao para cargos e fung¢des nao efetivos, oferecer apoio institucional as
mulheres que ocupam ou aspiram posi¢oes de lideranca e desenvolver formas de
monitoramento continuo, com indicadores de género e raga que permitam mensurar
avangos ou retrocessos.

Em sintese, o estudo indica que a presenca feminina no alto escaldo do setor
publico €, portanto, um instrumento estratégico de mudanca institucional, de

ampliacédo da representatividade burocratica.
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7. Limitagoes e sugestoes de pesquisas futuras

A pesquisa apresenta algumas fragilidades, uma vez que a base de dados
Siape/InfoGOV, embora robusta, ndo permite a distingdo da natureza das saidas dos
cargos de alto escaléo, filiagdes partidarias, informagdes de raga e estado civil para
todos os individuos, tempo total de experiéncia profissional e ainda, a identificagao
exata entre lideranca e liderado.

Para futuras pesquisas, recomenda-se incorporar métodos qualitativos, como
entrevistas e grupos focais com servidoras publicas, a fim de entender de forma
mais aprofundada as percepc¢des sobre as barreiras de ascenséo e permanéncia.
Além disso, estudos que consideram comparagdes entre diferentes esferas e
setores do governo poderiam oferecer uma visdo mais abrangente das dindmicas de
representatividade do setor publico.

A inclusdo de variaveis que capturam mais nuances culturais e
socioecondmicas também pode ser benéfica para compreensido de como fatores
externos influenciam o crescimento e a permanéncia das mulheres no servigo

publico, ampliando a investigacao das teorias analisadas até aqui.
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8. Conclusao

Os resultados apresentados ao longo deste trabalho reforgam a existéncia de
barreiras estruturais na trajetéria profissional de mulheres e, principalmente, de
mulheres negras e indigenas no Executivo Federal. A partir da confirmacéo das
hipoteses H1 e H1a, foi possivel observar que esses grupos apresentam menor
probabilidade de promogédo para cargos de alto escaldao (DAS-6 e NES),
independentemente do tipo de vinculo, o que corrobora a literatura sobre os
fendbmenos do Tefo de Vidro e do Teto de Concreto, além das demais teorias que
buscam explicar as barreiras estruturais.

Esses achados indicam que mesmo com altos niveis de escolaridade e
experiéncia profissional, mulheres — em especial as mulheres negras e indigenas
— enfrentam obstaculos adicionais ao longo de suas trajetdrias na administracao
publica.

No que diz respeito ao tempo de crescimento e ao tempo de permanéncia nos
cargos de alto escaldo, os resultados revelam auséncia de diferengas
estatisticamente significativas entre os grupos analisados, o que refuta as hipéteses
H2, H2a e H3. Apenas a hipotese H3a apresentou diferenca estatisticamente
significativa no primeiro quantil de tempo de permanéncia, especificamente para o
grupo de mulheres negras e indigenas servidoras de carreira. No entanto, €
importante destacar que a reduzida quantidade de observacbes para esse grupo
(n=25) impde limitagbes analiticas relevantes, o que impede conclusbes definitivas
quanto a existéncia ou nédo de desigualdades relacionadas a permanéncia.

Portanto, ndo se pode afirmar com segurancga que nao ha disparidades nesse
aspecto; ao contrario, a sub-representagao desses grupos no alto escalao sugere a
necessidade de aprofundar essa investigagdo em estudos futuros.

Por fim, a influéncia positiva da presenga de mulheres e pessoas negras no
alto escaldo sobre a composigdao dos demais niveis de lideranga comprova o efeito
cascata da diversidade nos espacos de poder. Nesse sentido, os dados indicam que
a construgcdo de uma burocracia mais representativa exige politicas institucionais de
promog¢ao da diversidade nos cargos de diregdo, assim como estratégias voltadas a

permanéncia e fortalecimento dessas liderancas nos espacgos de decisao.
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Em uma administracdo publica comprometida com a equidade e
representatividade, € fundamental considerar a diversidade no topo da hierarquia

como um vetor de transformacao para toda a estrutura estatal.
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Apéndice

Tendéncia da probabilidade de promogao ao longo do tempo

Ao analisar a probabilidade de promocéao por unidade de tempo em meses,
comparando homens e mulheres (Figura 8, abaixo), nota-se que a probabilidade de
uma homem chegar a um cargo do alto escalao € maior que de uma mulher em
todos os periodos de tempo, porém as curvas possuem a mesma tendéncia, com
pico de 0 a 50 meses, vale de 51 a ~150 meses e retomada de tendéncia de

crescimento em a partir de 150 meses.

Figura 18 - Curvas de sobrevivéncia por Unidade de Tempo em Meses, para

Género:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 19 - Curvas de sobrevivéncia por Unidade de Tempo em Meses, para relagéao
Género_Raga:
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Analise Grafica do Tempo de Crescimento

Figura 20 -Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género:
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Fonte: Elaborado pela autora

Figura 21 - Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género para o recorte dos Servidores de Carreira:
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Figura 22 - Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género para o recorte dos Comissionados Puro:
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Figura 23 - Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género_Raca:
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Figura 24 -Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género_Raca para o recorte dos Servidores de Carreira:
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Figura 25 - Tempo de Crescimento, por quantis de sobrevivéncia, considerando a

variavel Género_Raca para o recorte dos Comissionados Puro:
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Teste de Robustez para o Tempo de Crescimento

Tabela 12 - Teste de Robustez por Analise de Regressao Quantilica e Regressao Linear Multipla, para avaliar o Tempo de
Crescimento aos cargos do Alto Escaléo:

Totalidade dos Profissionais Publicos Servidores de Carreira Comissionados Puro
! 'Regresséo 'Regressa
. Teste de Robustez - Anélise de ' Regresséo Linear Teste de Robustez - Andlise de ' Linear Teste de Robustez - Anélise de ' o Linear
Variaveis Regressao Quantilica E Multipla Regressao Quantilica E Multipla Regressao Quantilica E Multipla
25% 50% 75% : 1) 25% 50% 75% : 1) 25% 50% 75% : 1)
Tempo de Crescimento ' ' :
Promocao e Género E E E
-0.70 -5.11 533 -4.50 -4.29 -11.88 -3.76 1 -5.25 0.37 -2.12 149 1 462
Mulheres (0.765) (0.192) (1.000) : (0.241) (0.413) (0.102) (0.750) : (0.452) (0.877) (0.618) (0.879) : (0.313)
-0.47 2.78 3.04 -3.12 -0.622 -1.42 396 ' -367 -8.88e -0.14 230 ¢ -3.09
Raca (0.748) (0.253) (0.541) , (0.190) (0.847) (0.750) (0.585) , (0.393) (1.000) (0.957) (0.706) , (0.277)
-0.46 -1.60 -5.28 E -3.45 -1.38 -3.92 -10.92 E -5.89 0.03 0.705 -3.97 E -1.25
Escolaridade (0.688) (0.406) (0.180) : (0.068%) (0.526) (0.193) (0.026**) : (0.043**) (0.981) (0.768) (0.471) : (0.624)
741 1533 2027 12.63 : i
Tipo de Vinculo (0.000%)  (0.000*)  (0.037**) ! (0.000%**) i ) . ) ) ’ P
F=17.42 F=23.51 F=1.37 E F=4.31 F =9.06 F =2.66 F=1.66 E F=3.23 F=3.28 F =2.66 F=1.10 E F=220
Orgao Superior (0.000***)  (0.000***)  (0.088%) : (0.000***) (0.000***)  (0.000***)  (0.016**) : (0.000***) | (0.000***)  (0.000***) (0.333) : (0.000***)
F=231.80 F=7.06 F=2.41 E F =5.56 F=16.49 F=4.08 F=1.73 E F =238
Area de Governo (0.000***)  (0.000**) (0.065%) E (0.000***) (0.000***) (0.007**) (0.160) E (0.069%) | Omitida devido & colinearidade com Orgéo Superior
5 - 5
F=0.43 F=1.01 F=1.93 E F=287 F=1.43 F=1.68 1.9=75 E F=213 F =0.36 F=0.37 F=0.37 E F=1.57
Estado Civil (0.734) (0.38 (0.127 (0.035**) (0.234) (0.170) (0.155) 1 (0.094%) (0.784) (0.771) 0.777) 1 (0.172)
0.23 0.89 183 ! 2.38 1.21 2.14 342 1 3.80 0.07 -0.224 115+ -3.27
Ano de Promocgao (0.398)  (0.055*)  (0.053%) : (0.000***) (0.029*)  (0.005*)  (0.006**)! (0.000**) | (0.797) (0.679) (0.355) 1 (0.023*)
5 22.80 :
Nivel de ingresso no servigo -13.53 -22.60 -28.90 E -20.57 -14.37 -20.19 (0.000***E -19.03 -12.42 -25.92 -33.05 E -22.67
publico (0.000***)  (0.000***)  (0.000***) : (0.000***) (0.000***)  (0.000***) ) : (0.000***) | (0.000***)  (0.000***)  (0.000***) : (0.000***)
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Tempo de Crescimento e
Género_Raga

Mulheres Brancas e
Amarelas

Homens Negros e Indigenas
Mulheres Negras e Indigenas
Escolaridade

Tipo de Vinculo

Orgéo Superior

Area de Governo

Estado Civil

Ano de Promogéo

Nivel de ingresso no servigo

publico

.72
(0.573)
-1.64
(0.595)
-1.94
(0.711)
-0.52
(0.665)
-7.00
(0.001**)
F=17.42
(0.000**)
F=31.80
(0.000**)
F=0.43
(0.734)
0.22
(0.449)

-13.47
(0.000**)

-5.14
(0.235)
-6.23
(0.193)
-11.26
(0.167)
-2.19
(0.243)
-15.72
(0.000**)
F=3.78
(0.000**)
F=7.00
(0.000**)
F=1.13
(0.335)
0.98
(0.030**)

22.94
(0.050**)

2.33
(0.785)
-10.37
(0.273)
-26.81

(0.095%)
-5.48
(0.140)
-15.72

(0.014*)
F=1.49

(0.042*%)
F=2.77

(0.040*)
F=2.8

(0.034**)

1.93

(0.031*)

-28.81
(0.000**)

1.63
(0.707)
-6.28
(0.192)
-18.73
(0.022**)
-3.44
(0.069%)
-12.64
(0.000***)
F=424
(0.000***)
F =547
(0.001***)
F=283
(0.037**)
2.46
(0.000***)

-20.62
(0.000***)

-1.74
(0.766)
-5.49
(0.365)
-16.51
(0.165)
-2.04
(0.351)

F=17.42
(0.000**)
F=31.80
(0.000**)
F=0.43
(0.734)
1.57
(0.005**)

-14.45
(0.000%**)

3.22
(0.675)
-0.804
(0.919)
-38.54

(0.013**)

-2.82
(0.324)

F=3.59
(0.000**)
F=3.02
(0.029**)
F=1.94
(0.122)
247
(0.001**)

22.23
(0.000**)

13.26
(0.291)
7.30
(0.408)
-36.73
(0.150)
-9.86
(0.036%)

F=1.93
(0.002**)
F=1.63
(0.181)
F=2.05
(0.105)
3.4
(0.004**)
-22.78
(0.000***

)

3.46
(0.655)
-0.44
(0.956)
-47.83
(0.002**)
-5.49
(0.058%)

F=4.31
(0.000**)
F=556
(0.000**)
F=287
(0.035*)
3.90
(0.000**)

-19.03
(0.000**)

-3.33e
(1.000)
-0.15
(0.960)
-2.76
(0.576)
-0.41
(0.905)

F=17.42
(0.000**)

Omitida devido & colinearidade com Orgéo Superior

F=0.43
(0.734)
0.05
(0.852)

-12.44
(0.000**)

-3.24
(0.508)
-4.25
(0.454)
-3.34
(0.703)
-1.00
(0.677)

F=2.66
(0.000***)

F=0.48
(0.693)
2.56e
(1.000)

-25.80
(0.000***)

-3.33
(0.748)
-18.35
(0.128)
-23.78
(0.202)
-4.97
(0.332)

F=1.24
(0.187)

F=0.56
(0.644)
1.22
(0.298)

-33.67
(0.000**)

-5.34
(0.306)
-11.99
(0.048**)
-8.48
(0.365)
-1.44
(0.574)

F=212
(0.000***)

F=155
(0.199)
1.47
(0.013*)

22.74
(0.000***)

*kp < 0.001; **p < 0.05; *p < 0.1

Género, refere-se a variavel independente que considera o género do individuo, e, na Género_Raca, refere-se também a variavel independente (substituta) que considera a

interseccionalidade das variaveis género e raga.Taxa de Incidéncia indica a probabilidade do evento (promogao) ocorrer em cada unidade de tempo. Os Quantis de Sobrevivéncia indicam

a diferenca do tempo de crescimento que levou para determinado % de cada grupo chegar a promocéo e a significancia estatistica dessa diferenga.

Fonte: Elaborado pela autora
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Teste de Robustez para o Tempo de Permanéncia

Tabela 13 - Teste de Robustez, Andlise de Regressédo Quantilica do Tempo de Permanéncia nos cargos do alto escalao:

Totalidade dos Profissionais Publicos

Servidores de Carreira

Comissionados Puro

'Regressdo| Teste de Robustez - Analise :Regressé ' Regressao
o Teste de Robustez - Analise | Linear Analise de Regressao 1 o Linear Teste de Robustez - Andlise | Linear
Variaveis Analise de Regressdo Quantilica : Multipla Quantilica : Multipla |Analise de Regressdo Quantilica:  Mdltipla
25% 50% 75% ' ) 25% 50% 75% ' (1) 25% 50% 75% ' (1)
Tempo de Permanéncia X Género : : :
-1.50 0.51 222 1 175 -2.00 1.49 090 : 225 -6.66e  2.40 727 1.65
Mulheres (0.353) (0.820) (0.546) | (0.451) (0.221) (0.591) (0.829) . (0.395) (1.00) (0.628) (0.329) (0.708)
-0.44 -1.17 239 1 246 -0.98 -0.32 226 1+ -2.34 -0.75 -0.28 214 1 -1.09
Raca (0.681) (0.437) (0.331) * (0.114) | (0.367)  (0.860)  (0.414) ' (0.181) | (0.725)  (0.935) (0.678) ' (0.720)
0.34 -0.31 -0.10 § -0.19 0.50 -1.04 -091 | 143 -.1.64 -1.18 -3.73 : -3.63
Escolaridade (0.682) (0.788) (0.995) : (0.920) | (0.539)  (0.454)  (0.664) : (0.280) [ (0.322)  (0.656) (0.352) :  (0.125)
2.15 2.60 361 ' 492 ' '
Tipo de Vinculo (0.104) (0.176) (0.232) 1 (0.010*) ) ) oo ) ) ) ) ' )
F=1.77 F=1.55 F=1.20 E F=2.75 F=3.18 F=3.95 F=1.71 E F=2.82 F=4.49 F=1.64 F=0.75 E F=1.91
Orgdo Superior (0.006**)  (0.030**)  (0.215) ! (0.000***) |(0.000***) (0.000***) (0.011**) ' (0.000***) | (0.000***) (0.025**)  (0.819) '  (0.004**)
Omitida devido & colinearidade com Orgédo Omitida devido & colinearidade com Orgéo
Area de Governo Superior , Superior . Omitida devido a colinearidade com Orgéo Superior
F=35.01 F= 86.54 F=89.53 E F=208.21 | F=17.98 F=43.27 F=50.38 E F=11448 | F=20.27 F=28.77 F=34.64 E F=87.56
Estado Civil (0.000***)  (0.000***)  (0.000***)} (0.000***) |(0.000***) (0.000***) (0.000***)} (0.000***) | (0.000***) (0.000***) (0.000***) i  (0.000***)
1.22 2.25 456 1 481 0.99 242 409 1 414 1.41 2.79 528 5.57
Ano de Saida do Cargo (0.000***)  (0.000***)  (0.000***) ' (0.000***) |(0.000***) (0.000***) (0.000***) ' (0.000***) | (0.000***) (0.000***) (0.000***) '  (0.000***)
Tempo de Permanéncia X Género_Racga
Mulheres Brancas e -1.81 0.34 3.01 . 1.56 -2.46 218 375 . 432 -0.300 0.47 5.24 ' -1.99
Amarelas (0.306) (0.890) (0.453) : (0.543) | (0.172)  (0.501) (0.45) + (0.137) | (0.925)  (0.932) (0.518) :  (0.683)
Homens Negros e -1.30 -0.68 -1.67  -4.20 -2.58 -2.10 -4.81 | -522 2.22 -0.12 -3.74 . -3.49
Indigenas (0.504) (0.801) (0.705) i (0.136) | (0.195)  (0.557)  (0.386) : (0.105) | (0.520)  (0.984) (0.671) &+  (0.510)
Mulheres Negras e -1.51 -0.76 1.80 E 1.43 -9.40 -8.30 -11.13 E -11.83 8.89 2.78 10.57 E 13.95
Indigenas (0.696) (0.887) (0.863) : (0.798) [(0.029**) (0.284)  (0.356) : (0.089*) | (0.142)  (0.792) (0.491) ' (0.132)
0.22 -0.29 -0.01 + 012 0.70 0.88 100 + 137 -1.80 -1.16 373 -3.13
Escolaridade (0.786) (0.842) (0.995) ' (0.916) (0.394) (0.549) (0.660) ' (0.299) (0.247)  (0.669) (0.345) (0.189)
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Tipo de Vinculo
Orgao Superior

Area de Governo

Estado Civil

Ano de Saida do Cargo

2.50 2.64 339 1 489
(0.058%) (0.150) (0.255) : (0.010*)
F=1.80 F=1.11 F=125 . F=2.70
(0.005**) (0.108) (0.168) : (0.000***)

Omitida devido & colinearidade com Orgéo

Superior
F=35.38 F=87.16 F=94.72 : F=206.02
(0.000***)  (0.000***)  (0.000***); (0.000***)

1.23 2.54 461 . 482

(0.000***)  (0.000***)  (0.000***) . (0.000***)

F=3.19 F=3.52 F=1.47 | F=285
(0.000***) (0.000***)  (0.054%) : (0.000***)
Omitida devido & colinearidade com Orgéo
Superior

F=17.87 F=3461 F=37.96 !F=112.87
(0.000***) (0.000**) (0.000***) ¢ (0.000***)
1.01 2.32 395 1 415
(0.000***) (0.000***) (0.000%**)  (0.000***)

F=1.92
(0.004**)

F=319 F=155
(0.000**) (0.023**)

F=0.74
(0.820)

Omitida devido & colinearidade com Orgéo Superior

F=17.87 F=2590 F=3504 ! F=85.80
(0.000***) (0.000***) (0.000***) |  (0.000***)
1.36 2.68 524 i 553
(0.000***) (0.000***) (0.000***) !  (0.000***)
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