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RESUMO

Este estudo aborda as expectativas e percepcbes de mulheres autodeclaradas
brancas e negras no ambiente de trabalho em relagcdo a ascensao na carreira por
mulheres negras. O objetivo é entender melhor a relacdo de trabalho voltada para as
expectativas e percep¢des mutuas entre mulheres brancas e negras em termos do: a)
engajamento de mulheres negras em relacdo as suas carreiras e b) papel e
motivacOes de mulheres brancas para apoiarem mulheres negras em seu progresso
de carreira. Dois testes distintos foram utilizados para analisar os resultados das
respostas, os testes de diferenca de médias, e os modelos de regressao de Minimos
Quadrados Ordinéarios e Tobit. Assim, foi possivel verificar e atestar as respostas, e
0s resultados sugerem um desencontro entre as expectativas e percepcdes de
mulheres brancas e negras. As Ultimas esperam que as primeiras se envolvam em
comportamento de assisténcia de carreira em maior grau do que elas acreditam que
as mulheres brancas estao se engajando, e as mulheres negras acreditam que estao
fazendo mais para progredirem em suas carreiras do que as mulheres brancas
almejam que elas facam. A relacéo de trabalho entre mulheres € pouco estudada os
resultados contribui para a discussao sobre carreiras e interseccionalidade ao analisar
o efeito combinado de género e etnia, mas em uma perspectiva intragrupo de género
e oportuniza uma analise sobre a construgcdo e apoio do desenvolvimento das

carreiras dessas mulheres.

Palavras-chave: Mulheres Interraciais; Gestdao de Carreira; Desenvolvimento de

Carreira.



ABSTRACT

This study addresses the expectations and perceptions of self-declared white and
black women in the workplace in relation to career advancement by black women. The
objective is to better understand the working relationship aimed at mutual expectations
and perceptions between white and black women in terms of: a) black women's
engagement in their careers and b) white women's role and motivations to support
black women in their career progress. Two separate tests were used to analyze the
results of the answers to the questions, the difference of means tests, and the Ordinary
Least Squares and Tobit regression models. Thus, it was possible to verify and attest
the answers, the results suggest a mismatch between the expectations and
perceptions of white and black women. Black women expect white women to engage
in career assistance behavior to a greater degree than they believe white women are
engaging in, black women believe they are doing more to advance their careers than
white women are aiming for. that they do. The work relationship between women is
rarely studied. The results contribute to the discussion about careers and
intersectionality when analyzing the combined effect of gender and ethnicity, but from
an intra-gender perspective and provides opportunities for a differentiated

understanding of the construction and support of career development of these women.

Keywords: Interracial women; Career Management; Career Development.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, de forma lenta, porém gradativa, mulheres vém
conquistando espaco no mercado de trabalho em varias partes do mundo, ainda que
em um ritmo desigual de acordo com sua etnia. Em 2019, nos Estados Unidos, a taxa
de mulheres desempregadas que procuravam trabalho era de 5,1%, enquanto a taxa
de mulheres brancas nas mesmas condi¢des era de 2,7% (Weller, 2019). No Brasil,
conforme os dados divulgados pelo Perfil Social Racial e de Género do Instituto Ethos
(2016), nas 500 maiores empresas brasileiras, entre os lideres, havia somente 13%
de mulheres e, destas, apenas 0,4% eram negras. Esse contexto revela uma condi¢cao
ndo ideal em termos de participacdo feminina no mercado de trabalho, o que é

intensificado quando a questado étnica é levada em consideracao.

Diante desse contexto, diversos estudos tém sido realizados para compreender
os fatores que levam a essa situacdo. Por exemplo, Morton e Parsons (2018)
identificaram que um menor interesse por estudar temas associados a tecnologia,
engenharia e matematica, que ocorre por questdes culturais, afastaria mulheres de
remuneracoes superiores e promoc¢des. JA Ramos e Felix (2019) identificaram um viés
no julgamento de selecionadores de empresas no que se refere ao género de
candidatos a posicdes de liderangas, que tende a levar as decisées mais favoraveis a

homens.

Alguns estudos tém sido mais especificos e discutido uma possivel
discriminacé&o vinda de outras mulheres. Por sua vez, O'Neil, Brooks e Hopkins (2018)

identificaram conflitos de percepcéo intragrupo ao analisarem que mulheres seniores



tendem a achar que as que estdo em um estagio inicial do desenvolvimento de suas
carreiras ndo se esforcam o suficiente para galgarem posicbes superiores na

hierarquia organizacional.

Esses resultados permitem a identificacdo de duas lacunas de pesquisa.
Primeiro, os conflitos intragrupo (Sheppard & Aquino, 2013; O'Neil et al., 2018) podem
ser mais bem explorados para que se compreenda o porqué de mulheres negras
terem participacdo tdo reduzida em posi¢cdes de lideranca. Segundo, embora o
machismo seja frequentemente apontado como uma razao para a participacao inferior
das mulheres negras no ambiente de trabalho (Field, Souther, & Yore, 2020; Bertrand,
Black, Jensen, & Lleras-Muney, 2019), o racismo também o é (Carangio, Farquharson,
Bertone, & Rajendran, 2020). Assim, se faz necessario analisar a presenca de
eventuais fatores na relacdo entre mulheres brancas e negras que ajudariam a

explicar as dificuldades que as ultimas enfrentam em seu avanco de carreira.

De forma a preencher essas lacunas de pesquisa, 0 objetivo deste estudo é
comparar as expectativas mutuas entre mulheres brancas e negras em termos do: a)
engajamento de mulheres negras em relacdo as suas carreiras, e b) papel e
motivac6es de mulheres brancas para apoiarem mulheres negras em seu progresso
de carreira. Neste estudo, sugere-se que as mulheres brancas acreditam apoiarem
em niveis adequados as mulheres negras em seu progresso de carreira e que, por
sua vez, as mulheres negras entendem que as mulheres brancas deveriam apoia-las

de forma mais intensa.

Assim, este estudo possui contribuicbes tedricas e praticas. Em termos
tedricos, contribui para a discussao sobre carreiras e interseccionalidade ao analisar

o efeito combinado de género e etnia, mas em uma perspectiva intragrupo de género.



Em termos praticos oportuniza uma melhor compreensao sobre a construcao e apoio

do desenvolvimento das carreiras dessas mulheres em questéao.

Em relac&o ao contexto organizacional, de uma forma geral, ha possibilidade
de por meio de informacfes como essa levantadas, existem oportunidade nas
tomadas de decisdes, no que esta diretamente relacionado a questdo de incluséo e
diversidade na questao de tornar fluido os processos de apoio de desenvolvimento de

carreira intragrupo.

Isso é relevante, uma vez que as analises costumam ser feitas ou sob uma
Otica de género, na qual o homem (Ramos & Felix, 2019) ou o branco (Sian, 2019) é
0 agente do preconceito, enquanto indicios sugerem que as barreiras para 0 avango
da carreira por individuos pertencentes a grupos em desvantagens histéricas tendem
a ser mais complexas e possuem diferentes nuances (Byars-Winston, & Rogers,

2019).



Capitulo 2
2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 RELACAO DAS MULHERES BRANCAS E NEGRAS NO AMBIENTE
DE TRABALHO

Apesar de avancos recentes no que se refere a progressao de carreira de
mulheres (Weller, 2019), estudos revelam que estas ainda enfrentam dificuldades
quanto a ascensao no mercado de trabalho (Roberts et al., 2018; Cheeks, 2018). Para
superar tal posicdo de desvantagem histérica, elas necessitam de oportunidades,
apoio familiar e social, além de elevados niveis de motivagéo interna (Alam, Jani, &
Omar, 2010). Diante desse contexto, a maioria dos estudos desenvolvidos até o
momento tem apontado que os homens, na figura de lideres nas organizacdes, sdo
0s principais responsaveis por dificuldades que mulheres enfrentam para subir na
escala hierarquica das organizacbes (Ngoasong & Kimbu, 2019; Orser, Riding, &
Stanley, 2012; Jones, Johnson, & Mathur-Helm, 2011; Allen, 2003; Kokiloo &
Kesharwani, 2019; Nguyen-Duc, Khodambashi, Gulla Krogstie, & Abrahamsson,

2018).

No entanto, outro fenbmeno pode também ajudar a compreender a dificuldade
gue mulheres enfrentam para construir suas carreiras: os conflitos intragrupo (De Wit,
Greer, & Jehn, 2012). Apesar de “mulheres” serem frequentemente vistas como uma
categoria social homogénea, em oposicdo a “homens”, obviamente ha diferentes
grupos de mulheres, e tais subgrupos podem ser caracterizados por relagbes

desequilibradas de poder (Chuang, Church, & Zikic, 2004). Neste trabalho, delineia-
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se o interesse por discutir a relagdo entre dois subgrupos especificos de mulheres: os

de mulheres brancas e negras (Sanchez-Hucles, & Davis, 2010).

Esta discussdo se faz necessaria por duas razbes principais e
interrelacionadas. Primeiro, a discussdo sobre diversidade no trabalho
frequentemente envolve mais do que uma dimenséo de tal diversidade, o que conduz
ao termo interseccionalidade (Nash, 2008). Enquanto a maioria dos estudos sobre o0
tema se dedica a analisar dimensdes especificas da diversidade, como género, idade,
etnia ou deficiéncias fisicas, por exemplo, alguns adotam uma abordagem
interseccional, analisando os efeitos de interacdo entre duas ou mais dimensdes
simultaneamente (Lewis, Williams, Peppers, & Gadson, 2017; Shore, Chung-Herrera,

Dean, Ehrhart, Jung, Randel, & Singh, 2019).

Segundo Von Borell de Araujo, Teixeira e Malini (2013). Em um pais
miscigenado e no qual a renda per capta de individuos de diferentes etnias reflete o
racismo histérico decorrente de uma colonizacao escravocrata, a discussao sobre a
ascensao de carreira feminina pode se tornar mais completa caso sejam analisadas
as relacdes ndo somente entre mulheres e homens, mas também entre mulheres de

diferentes etnias.

2.2 COMPORTAMENTOS DE ASSISTENCIA A CARREIRA

A literatura sobre carreira feminina tem discutido a importancia da solidariedade
entre mulheres por meio do conceito de comportamentos de assisténcia de carreira.
Refere-se, portanto, a acdes colaborativas de individuos para outros colegas de
trabalho com vistas a aconselhar, orientar e eliminar possiveis barreiras para que seus
objetivos profissionais sejam realizados de maneira mais fluida (O'Neil et al., 2018).

Desde os anos 1990, diversos estudos ja abordaram esse fendbmeno sob o conceito
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de mentoria e englobaram a ocorréncia de comportamentos de assisténcia a carreira
de membros séniores em direcdo a funcionarios juniores pertencentes a diferentes
grupos sociais (Van Vianen, Rosenauer, Homan, Horstmeier, & Voelpel, 2018;

Bressman, Winter, & Efron, 2018; Sullivan, 2000).

Essa literatura sobre mentoria tem fornecido evidéncias de que as relacdes de
comportamentos de ajuda entre mulheres negras podem nao ser tdo amistosas. Por
exemplo, Bevelander e Page (2011) encontraram indicios de que, em geral, mulheres
tendem a preferir receber conselhos profissionais de um profissional do sexo
masculino do que de outra mulher. Uma razéo possivel para esse indicio, segundo os
autores, pode ser a crenca de que receber orientacdes de alguém que néo faz parte
de um grupo em desvantagem histérica pode auxiliar melhor no rompimento de

barreiras que atrapalham a ascensdo feminina na carreira.

Adicionalmente, Hau-siu, Chow e Ng (2007) identificaram que mulheres
tendem a se inserir em redes de relacionamentos profissionais masculinos,
acreditando que, nelas, ha informacdes estratégicas ndo veiculadas nas redes
estabelecidas somente por mulheres. Mais especificamente em relacdo a questao
étnica, Guramatunhu-Mudiwa e Angel (2017) encontraram certa resisténcia de
mulheres negras em receber mentoria de outras pessoas que se inserem nesse

mesmo grupo social.

A mentoria pode ocorrer de maneira formal e informal, e alguns estudos tém
sugerido que as mentorias formais tendem a ser vistas como menos eficazes e
satisfatorias do que as informais (Chao, Walz, & Gardner, 1992; Eby, Allen, Hoffman,
Baranik, Sauer, & Baldwin, 2013). Neste estudo, analisam-se 0os comportamentos de
assisténcia de carreira de mulheres brancas a negras conforme percebido pelas

mulheres negras, de forma a englobar tanto as relacfes formais quanto as informais.
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Com base nas evidéncias apresentadas e na exposicdo sobre conflitos
intragrupo entre mulheres brancas e negras no ambiente de trabalho, propde-se, aqui,
que o grupo em desvantagem historica (negras) tende a interpretar o grupo em
posicdo mais vantajosa (brancas) como néo sendo tao colaborativo quanto este ultimo
grupo tende a se perceber. Esse mesmo fenémeno ja foi verificado na relacédo entre
mulheres e homens (O'Neil et al., 2018), desse modo, neste estudo, espera-se que
ele se repita entre mulheres a partir de um recorte intragrupo étnico. Sendo assim,

propde-se que:

H1: As avaliacfes que as negras fazem do grau em que as brancas se engajam
em comportamentos de assisténcia de carreira sdo inferiores ao envolvimento que as

brancas deveriam ter sob a percepcao das negras.

H2: As avaliacdes que brancas fazem a respeito do grau em que as negras se
engajam em comportamentos de assisténcia de carreira sdo inferiores ao

envolvimento que as negras deveriam ter sob a percepcao das brancas.

2.3 COMPORTAMENTOS DE PROGRESSAO DE CARREIRA

Apesar de o avanco na carreira das mulheres ser motivo de preocupacéo para
muitas, sdo poucos os estudos que buscam estratégias que possibilitem o avango nos
niveis organizacionais para superar as dificuldades existentes (Joshi, Neely, Emrich,
Griffiths, & George, 2015). Essa situagao torna-se ainda mais critica quando se trata

de mulheres negras inseridas no mercado de trabalho (Lindsey, 2019).

A busca do género feminino para progredir na carreira tem sido considerada
frequente, situando-se que elas procuram conhecimentos especializados e

desenvolvem aptidfes particularizadas, intencionando se tornarem necessarias para
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as organizacdes. Para isso, comumente precisam de disposi¢cdo para trabalhar mais
do que seus colegas, superar-se nas tarefas e provar sua capacidade e competéncia
tanto para si quanto para 0S outros, porém iSso nem sempre € garantia de

reconhecimento externo (Ragins, Townsend, & Mattis, 1998).

Costa (2019) realizou um estudo no qual identificou que as mulheres estao
investindo mais na prépria qualificacéo profissional. Assim, frente a uma projecéo de
aumento gradativo das mulheres no mercado de trabalho, faz-se necessario investigar
as relagbes de apoio e avango a carreira dessas profissionais (O’Neil & Hopkins,
2015). Strohminger, Knobe e Newman (2017) ressaltaram o compromisso que as
mulheres precisam ter entre si, examinando a autopercepcdo e a percepcao das

mulheres em relacéo as colegas de trabalho.

Ja Ehrlinger, Gilovich e Ross (2005) identificaram que as pessoas tendem a
ter percepcdes diferentes a respeito do proprio comportamento, julgando acdes ou
situacBes ocorridas consigo a partir de uma visdo pessoal, diferenciando-se das
percepcbes de outras pessoas. Nesse sentido, conforme Park, Ignor, Joo e Heo
(2016), percepcdes voltadas para o outro podem demandar analises comportamentais

tanto positivas quanto negativas, dependendo da visdo do observador.

Sendo assim, O’Neil et al. (2018) identificaram que mulheres seniores
percebem que as principiantes na profissdo deveriam se envolver mais para
progredirem na carreira. Por sua vez, Ramaswami, Dreher, Bretz e Wiethoff (2010)
evidenciaram que as veteranas entendem que as mulheres calouras acreditam que

seu empenho na progressao de carreira seria o bastante.

Alguns estudos mostram que, para haver relacdo de apoio de progressao a

carreira, ha necessidade de sinergia entre as pessoas e colaboracdo mutua, o que
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evidencia um cenario de desencontro de percepcfes entre mulheres seniores e

juniores (Moreno & Flowerday, 2006; O'Neil & Aicher, 2013).

No que tange as mulheres negras no mercado de trabalho, Livingston, Rosette
e Washington (2012), ao estudarem o impacto da raca nesse espaco, identificaram
que a autopromocado por parte das mulheres tende a ser vista de modo negativo,
enguanto aquelas que investem menos nesse quesito sdo mais bem conceituadas
guando se trata da competividade nas organizacdes. Ja Hekman, Johnson, Foo e
Yang (2017) encontraram evidéncias de que as mulheres brancas classificam e se
autoavaliam positivamente seu desempenho no ambiente de trabalho, enquanto as

mulheres negras tendem a considerar mais negativamente o proprio desempenho.

Desse modo, evidéncias indicam que ha diferencas na autoavaliacéo relativa
ao desempenho conforme a etnia a que pertencem as mulheres. Porém, ha
necessidade de mais estudos para confirmar essas possibilidades no subgrupo das
mulheres quanto a raca. Patton e Harper (2003), por exemplo, ao estudarem as
relacbes de mentoria de mulheres afro-americanas, descobriram que estas
apresentam menos probabilidade de receber auxilio, consequentemente sdo mais
malsucedidas. Além disso, observaram que as mulheres negras demonstram

preferéncia em serem auxiliadas por suas semelhantes.

Contudo, Felix et al. (2018) dispdem que o ser humano é essencial no processo
continuo na construcédo da sua formacéo. Desta forma, neste estudo acredita-se que
mulheres brancas esperam que mulheres negras se envolvam no engajamento e

performance de avanco das proprias carreiras. Com isso, acredita-se que:

H3: As brancas se autoavaliam com uma pontuagao mais alta em “demonstrar
comportamentos de assisténcia profissional em relagao as negras” do que a avaliagao

gue as negras fazem das brancas.
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H4: As negras se autoavaliam com uma pontuac&o mais alta no “envolvimento
em comportamentos de progressado na carreira” do que a avaliagédo que as brancas

fazem das negras.

2.4 MOTIVACOES PARA COMPORTAMENTOS DE AJUDA

O ultimo grupo de hipéteses trata da motivacédo percebida para que mulheres
brancas adotem comportamentos de ajuda em relacdo a mulheres negras. Estudos
anteriores voltados para as condutas dos mentores mostram que estes tendem a se
ver como mais altruistas e menos autopromovedores, sendo orientados por uma
satisfacao intrinseca que se sobrepde ao que mentorados percebem (O’Neil et al.,
2018). Isso se deve a um viés de autopercepcao, segundo o qual individuos tendem
a se ver como mais benevolentes e menos egoistas do que séo percebidos por seus

pares (Heck & Krueger, 2016).

Assim, propde-se neste estudo que as mulheres brancas se veem como menos
motivadas a apoiarem mulheres negras em seu processo de ascensao de carreira por
razdes de promocao de si mesmas (Ngoasong & Kimbu, 2019). Por outro lado, quando
se trata de motivacdes socialmente desejaveis, como a de beneficiar outras pessoas,
e por uma satisfacao intrinseca sugere-se que as mulheres brancas se vejam como
mais motivadas por esses propoésitos (Nguyen-Duc, Khodambashi, Gulla, Krogstie, &

Abrahamsson, 2018). Assim, sugere-se que:

H5a: As brancas se autoavaliam com uma pontuacdo mais baixa ha

“autopromocao” do que a avaliagdo que as negras fazem das brancas.

H5b: As brancas se autoavaliam com uma pontuagao mais alta no “beneficiar

outros” do que a avaliagdo que as negras fazem das brancas.
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H5c: As brancas se autoavaliam com uma pontuagcdo mais alta na “motivagao

por satisfacdo intrinseca” do que a avaliacdo que as negras fazem das brancas.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

3.1 AMOSTRA E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa tem como objetivo ampliar os conhecimentos sobre as relacdes de
trabalho entre mulheres e envolvimento de apoio a carreira, verificando as
expectativas que as mulheres tém de outras mulheres quanto aos papéis das
mulheres brancas em ajudar as mulheres negras a ter sucesso e envolvimento na

prépria carreira.

Os dados foram coletados por meio de formulério eletrénico partilhado por um
link disponibilizado na internet. A amostra da pesquisa foi composta por mulheres
autodeclaradas brancas e mulheres autodeclaradas negras, inseridas no mercado de
trabalho em territorio brasileiro. Apds selecionar a opcdo da etnia, elas foram
direcionadas ao questionario proposto a cada grupo de mulheres autodeclaradas
brancas ou negras. Pessoas de outras etnias ndo seguiram respondendo ao

questionario.

Inicialmente 401 participantes clicaram no link da pesquisa, 392 forneceram
dados utilizaveis, sendo que 301 foram respondidos pelo grupo de mulheres
autodeclaradas brancas e 91 pelo grupo de mulheres autodeclaradas negras. O
questionario da pesquisa foi compartilhado a partir de contatos pessoais de pessoas
fisicas e juridicas e suas indica¢cfes de outras mulheres para participar, utilizando-se
a técnica da amostragem bola de neve (Von Borel de Araujo, Teixeira, Da Cruz, &

Malini, 2014).
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As escalas aplicadas para mensurar os itens utilizados para medir o0s
comportamentos de assisténcia a carreira de mulheres negras foram adaptadas de
acordo com o perfil das participantes, autodeclaradas mulheres brancas e mulheres

negras. O questionario aplicado se encontra no anexo 1.

3.2 MEDIDAS

Para mensurar os comportamentos de assisténcia a carreira, foi utilizada uma
versdo adaptada dos 24 itens de O'Neil et al. (2018), adaptados pelas autoras do
Instrumento de Papel do Mentor (Mentor Role Instrument — MRI) de 33 itens, de
Ragins e McFarlin (1990). Apesar de o instrumento original ter sido criado e utilizado
para mensurar o contexto de mentorias, 0os sentidos nele contidos estdo alinhados

com os objetivos deste estudo.

Enquanto o grupo de mulheres brancas avaliou o grau em que as mulheres
brancas adotam esses comportamentos, o grupo de mulheres negras avaliou o quanto
as mulheres brancas os adotam e o que acha que seria ideal de adotar. As op¢des de

respostas se encontram dispostas em uma escala Likert de cinco pontos.

Para mensurar o comportamento de apoio a progressao de carreira, foi utilizada
a medida de 15 itens de O'Neil et al. (2018), também adaptada de uma escala aplicada
por Ragins et al. (1998). Assim, enquanto o grupo de mulheres negras avaliou o grau
em que elas proprias adotam esses comportamentos, o grupo de mulheres brancas
avaliou o quanto o grupo das mulheres negras adota e os deveria adotar. Da mesma
forma que nas outras questdes, as op¢des de respostas se encontram dispostas em

uma escala Likert de cinco pontos.
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Para mensurar motivacdes para comportamentos de ajuda, foi utilizada a
escala de 11 itens de O'Neil et al. (2018), adaptada pelas autoras dos itens propostos
por Allen (2003). A escala contempla trés dimensdes: motivos de autopromocao,
composta por 4 itens, beneficios a outros 4 itens e satisfacdo intrinseca, 3 itens,
procura entender levando em consideracdo a compreensdo dos dois grupos de
participantes. As opcdes de resposta se dispdem em uma escala Likert de cinco

pontos.

A mensuracdo dos constructos apresentados foi evidenciada pela média das
respostas obtidas para cada respondente a respeito das perguntas existentes dentro
dos respectivos constructos. Em ambas as pesquisas direcionadas a cada grupo de
mulheres (brancas e negras), além dos construtos apresentados, foi analisado
também o perfil demografico da amostra, tal como tempo em que trabalha na empresa,

tempo de atuacéo na profissao, idade e nivel educacional.

3.3 TECNICA DE ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta pesquisa, foram utilizados dois testes distintos. A primeira analise
utilizada foi o teste de diferenca de médias, aplicado em diferentes grupos e variaveis,
de maneira que ajuda na verificacdo de todas as hipoteses propostas neste. Também
foi utilizada a andlise de regresséao, que foi aplicada na verificacdo das hipéteses H3,

H4, H5a, H5b e H5c.

As hipéteses H1 e H2 foram verificadas somente por teste de diferenca de
média, sem a analise de regresséo, uma vez que o teste de diferenca média ajuda a
comparar as diferentes variaveis para o mesmo grupo, sendo o0s objetivos das

hipéteses: H1 verificar as avaliacdes das mulheres negras em relacdo as mulheres
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brancas no engajamento de apoio a carreira das negras, e H2 verificar as avaliaces
das mulheres brancas em relacdo ao engajamento das mulheres negras na propria
carreira. Essas hipoteses H1 e H2 verificam as expectativas de ambos os grupos de

mulheres negras e brancas.

Na hipotese H3, os dois testes aplicados ajudaram a analisar se os dois grupos
de mulheres sado estatisticamente diferente entre si, no quesito da percepcao das
mulheres brancas em relacdo ao seu envolvimento em comportamento de assisténcia
a carreira das mulheres negras. Para a hipotese H4, eles também analisaram as
diferencas estatisticas entre ambos 0s grupos, voltadas para a percepcdo das
mulheres negras em relacdo aos seus envolvimentos em comportamento de

progressdo na carreira.

Para as trés ultimas hipdteses, os testes aplicados (teste de diferenca de
médias e analise de regressao) analisaram as diferencas estatisticas entre 0s grupos
de negras e brancas no quesito: H5a, analisar se 0 motivo do apoio das mulheres
brancas ao avanco da carreira das mulheres negras é para a autopromocdo das
mulheres brancas; a H5b objetiva averiguar se as mulheres brancas sdo motivadas a
ajudarem na progressao de carreira das mulheres negras por beneficios a outros, e 0
objetivo da H5c é constatar se o grupo de mulheres brancas € motivado a apoiar a
carreira do grupo de mulheres negras por satisfacdo intrinseca. As hipoteses H3, H4,

H5a, H5b e H5c verificam as percepcdes dos grupos de mulheres brancas e negras.

Vale destacar que a variavel negra foi construida como uma dummy que
assume valor 1 se a mulher em questéo é negra, e 0 se a mulher for branca. A seguir
sdo apresentados os modelos estimados: A equacdo (1) representa o modelo

economeétrico a ser estimado para testar a validade da hipétese H3:
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apoioperg = 3, + f,negrg JrZﬂjcontroleji +¢& (1)
j

7z

Nessa equacdo (1), a varidvel apoioperc é a média das respostas das
perguntas do apoio percebido, o coeficiente S, mede o efeito da cor no apoio

percebido, e demonstra como o comportamento de progressao de carreira é afetado
pela cor das respondentes. Os controles sdo: gencorp - género afetando o ambiente
corporativo; valorh — valorizagdo do homem; desemph - desempenho do homem;
desempment - desempenho do mentor; tempoemp - tempo de trabalho na
organizacdo atual, em anos; tempoprof — tempo de profissdo, em anos; idade — em

anos; expec - expectativa da negra.

A segunda equacdo (2), apresenta o modelo aplicado para a hipotese H4:

percnegras = 5, + f,negra, +Z,Bj.controleji + & (2)
j

A segunda equacéo (2), apresenta o0 modelo aplicado para a hipétese H4:

A variavel percnegras é a média das respostas das perguntas referentes a
percepcdo das negras, o coeficiente S, representa o efeito cor no envolvimento em
comportamentos de progressao de carreira, e as variaveis de controles dessa

eguacao sdo as mesmas descritas no modelo anterior

Nesse mesmo sentido, o0 modelo de regressao (3) foi utilizado para testar a

validade da hipétese Hb5a:

A variavel percnegras é a média das respostas das perguntas referentes a

percepcdo das negras, o coeficiente S, representa o efeito cor no envolvimento em



23

comportamentos de progressao de carreira, e as variaveis de controles dessa

equacao sado as mesmas descritas no modelo anterior.

Nesse mesmo sentido, o0 modelo de regressao (3) foi utilizado para testar a

validade da hip6tese Hb5a:

motivaprom = S, + f,negra +Z,Bj.controleji + & 3)
j

Na equacdo (3), a variavel motivaprom; € a média das respostas das perguntas
sobre motivagdo por autopromocéo, o coeficiente £, mensura o impacto da variavel

binaria negra sobre a motivagdo para o comportamento de apoio na progressao de
carreira das mulheres negras, por autopromocdao. As variaveis de controle sdo iguais

as do modelo anterior.

O modelo (4) sera utilizado para testar a validade da hipétese H5b:

motivalt, = S, + B,negra +Zﬁjcontroleji + & 4)
i

A variavel motivalti € a média das respostas das perguntas sobre motivagao
por altruismo. Onde Jf, é o coeficiente que mensura a variavel binaria negra (negra=1

ou branca=0) e seus efeitos na motivacdo da progresséao de carreira. Esse modelo
de regresséo ajudou a averiguar a hipétese H5a, sobre as percepcdes referentes as
medidas motivacdes para comportamentos de ajuda, e beneficios a outro. As

variaveis de controle sado iguais as do modelo anterior.

A Ultima especificacdo, testa a validade da hipotese H5c:

motivsint; = S, + f,negra, + Z,Bjcontroleji +¢& (5)
i
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A variavel motivasinti € a média das respostas das perguntas sobre motivagéo
intrinseca, S, é o coeficiente que mensura a variavel binaria negra (negra=1 ou

branca=0) e seus efeitos na motivacdo da progressao de carreira. Esse modelo de
regressao ajudou a averiguar a hipétese H5c, sobre as percepcdes referentes as
medidas, motivacdes para comportamentos de ajuda, e seus efeitos por satisfacao

intrinseca. As variaveis de controle séo iguais as do modelo anterior.

Em todos as especificacdes, referentes as hipoteses 3H, 4H, 5Ha, 5Hb e 5Hc,
foram aplicados dois estimadores diferentes. Primeiro foi aplicado o estimador de
minimos quadrados ordinarios - MQO, com variancias de erros corrigidas pelo
estimador de White. No entanto, como as variaveis dependentes se referem as médias
das respostas em escala likert onde 1 (ndo apresentam esse comportamento) a 5
(apresentam claramente esse comportamento), fez-se necesséria a utilizacdo de um
estimador de regressdo censurada, pela limitacdo dos dados dentro de um intervalo

especifico. Nesse caso, o0 modelo indicado e utilizado na pesquisa foi o Tobit.



Capitulo 4

4 ANALISE DE RESULTADOS

De acordo com a Tabela 1, a média do grau de percepc¢éo das mulheres negras
em relacdo as brancas foi de 4,27. Esse resultado significa que a percepcao das
mulheres brancas quanto as negras na assisténcia a carreira estd mais préoxima do
comportamento claramente percebido (valor atribuido a 5 na escala), enfatizando que

esse nivel de comportamento é bem percebido entre os respondentes.

Para o apoio percebido (apoioperc), a média dessa variavel foi 3,884, com
minimo aproximadamente 1 e maximo 5. Em relacdo a motivacdo para o0 apoio,
mensurado por motivaprom - motivagcao por autopromoc¢ao; motivalt - motivagao por
altruismo e motivsint - motivagéo intrinseca, com média para motivaprom - 3,647,
motivalt - 4,113 e motivsint - 4,021. Vale ressaltar que as médias dos resultados
obtidos podem ter sido influenciados pelo fato de terem mais respondentes
autodeclaradas brancas - 76,84% do que negras - 23,16%, como por exemplo,

motivalt - 4,113 foi a maior média.

De acordo com a amostra, a média da idade foi de 38,75 anos, o tempo medio
de trabalho na profisséo foi de 12,6 anos, e 0 maximo de 25 anos. Quanto ao tempo

de emprego no trabalho atual, a média foi de 8,9 anos e um maximo de 36 anos.

O painel B traz a frequéncia da amostra com relagdo a categoria educacéo
referente aos grupos de mulheres negras e brancas. Sobre a educacdo, o ensino
médio incompleto representa 9,67% do total da amostra, enquanto o0 superior
completo representa 24,17%. A maior representatividade da amostra esta no nivel de

pés-graduacao, representando 47,33% dela. Isso enfatiza que as respondentes séo,



26

em média, mais escolarizadas, e o perfil educacional da maior parte da amostra € de

ensino superior completo e pos-graduadas.

Por fim, a maior representatividade da amostra esta no nivel de pos-graduacéo.
As mulheres brancas representam 49,34% dela, e as negras, 40,66%. Isso enfatiza
gue as respondentes sdo, em média, mais escolarizadas, e a maior parte da amostra
€ de ensino superior completo e pos-graduadas. A participacdo das mulheres negras

no total da amostra foi de 23,16%, enquanto a das brancas foi de 76,84% (Tabela 1 —

Painel B).
TABELA 1 - CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Painel A: Estatistica descritiva

Variavel Média p25 p50 p75 Ma
C.V. Min X

Percnegra 4,264 0,167 1,06 3,933 4,46 4.8 5,0
s 6 6 00 00
Apoioperc 3,884 0,243 1,04 3,25 4,04 4,7 5,0
1 1 08 00
Expeccom 4,333 0,204 1,00 4,000 5,00 50 5,0
p 0 0 00 00
Motivapro 3,647 0,351 1,00 3,00 4,00 5,0 5,0
m 0 00 00
Motivalt 4,113 0,224 1,00 3,500 4,25 50 5,0
0 00 00
Motivsint 4,021 0,264 1,00 3,333 4,33 5,0 5,0
0 3 00 00
Gencorp 3,280 0,445 1,00 2,000 3,66 4,6 5,0
0 6 66 00
1,23 0,00 0,0 1,0
Valorh 393 0,396 4 0,000 0 00 00
2,22 0,00 0,0 0,0
desemph 393 0,167 8 0,000 0 00 00
desempm 1,76 0,00 0,0 0,0
ent 393 0,244 1 0,000 0 00 00
tempoem 8,911 0,941 0,00 2,000 6,00 13, 36,
p 0 0 000 000
tempoprof 12,638 1,227 0,00 4,000 10,0 19, 25,

0 00 000 000
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idade 38,75 0,306 18,0 30,00 38,0 48, 78,
00 0 00 000 000
Painel B Tabela de frequéncias
Variavel Categoria Fi %Fi Fi. Fi %Fi Fi.
Acum Acu
m
Brancas Negras
Ensino médio 32 10,6 10,6 6 6,5 6,5
incompleto ou o] 9
inferior
Ensino médio - - - 11 12, 18,
completo 09 68
Superior incompleto 44 14,5 25,17 19 20, 39,
Educacgéo 7 88 56
Superior completo 77 25,5 50,66 18 19, 59,
78 34
Pos-graduada, 149 49,3 100 37 40, 100
Mestre ou Doutora 4 66
Total
Negras 91 23,1
6 23,15
Mulheres Brancas 302 76,8 100
4
100,
00

Nota: O Painel A traz as estatisticas descritivas das variaveis do estudo e o painel B a tabela de frequéncia
a respeito do perfil sociodemogréafico da amostra. percnegras significa média das percepgdes das negras
em relacéo aos seus envolvimentos em comportamento de progressao na carreira; apoioperc significa média
das percepcdes das mulheres brancas em demonstrar comportamento de apoio na carreira das mulheres
negras; expeccomp significa média das expectativas de comportamento das mulheres negras em relagéo
ao apoio recebido das mulheres brancas na carreira das negras, e expectativas das mulheres brancas em
relacdo ao envolvimento das mulheres negras em suas carreiras; motivaprom significa média das
motivagdes por autopromocao, motiva as mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progresséo
de carreira ; motivalt significa média da motivagdo por altruismo, motiva as mulheres brancas em apoiarem
as mulheres negras na progressao de carreira ; motivsint significa média da motivagdo intrinseca, motiva as
mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progressao de carreira; gencorp - género afetando
o ambiente corporativo ; valorh significa média da valorizacdo homem; desemph significa média do
desempenho homem; desempment significa média do desemprenho do mentor; tempoemp significa média
do tempo de trabalho na organizagéo atual, em anos; tempoprof significa média do tempo de profissdo, em
anos; idade em anos; educ significa média da escolaridade das mulheres, 1 para Ensino médio incompleto
ou inferior, 2 para Ensino médio completo, 3 Superior incompleto, 4 Superior completo, 5 Pos-graduada.
Mestre ou Doutora.

Fonte: Elaboragéo propria

A Tabela 2 apresenta os resultados referentes aos testes de diferengas de
média. A primeira constatacao foi a respeito do apoio percebido e aquele que deveria
ser oferecido na percepcao das negras. Os resultados mostram que as mulheres

negras criam mais expectativa em relacéo a assisténcia a carreira das que tém o apoio
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percebido das mulheres brancas, e a diferenca de médias foi de 0,5604;
estatisticamente significativo com 99% de confianca. Com isso, em média, as
avaliacoes feitas pelas negras sobre o grau de engajamento das brancas para o apoio
percebido sdo menores do que as brancas deveriam ter. Validando, assim, a hipotese

H1.

Em relacdo a H2, a respeito da expectativa de engajamento das mulheres
negras em suas proprias carreiras e do engajamento ideal pela percepcdo das
mulheres brancas, os resultados indicam que, em média, as brancas avaliam que as
negras deveriam se dedicar mais a propria carreira. Essa diferenca de médias no valor
foi de -0,2019, o que se mostrou estatisticamente significativa, validando, assim, a

hipotese H2 da pesquisa com 99% de significancia estatistica.

Para analisar os resultados das respostas das variaveis referentes as hipéteses
(H3, H4, H5a, H5b e H5c), o teste de diferenca de médias foi aplicado entre os grupos

de mulheres brancas e mulheres negras.

As variaveis utilizadas a titulo de comparacdo entre os grupos (negras e
brancas) previstas nas hipéteses H3 (apoioperc) procura mensurar a percep¢ao das
brancas em relacdo as negras sobre demonstrar comportamento de assisténcia a
carreira, H4 (percnegras) procura medir a percepcéo das negras em relacdo aos seus
envolvimentos em comportamento de progressdo na carreira, H5a (motivaprom)
procura estimar com qual pontuagédo a autopromog¢do motiva o comportamento das
mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progressao de carreira, H5b
(motivalt), mensura com que grau beneficios a outros na percepc¢éo dos dois grupos
de mulheres motivam o comportamento de ajuda das brancas em apoiarem as negras

no avanco a carreira, e H5c (motivsint), mensura as percepcdes referentes as
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medidas, motivacdes para comportamentos de ajuda, e seus efeitos por satisfacéo

intrinseca.

Considerando a variavel apoio percebido apoioperc (H3), o teste de diferenca
de médias constatou que os grupos de mulheres negras e brancas sao
estatisticamente diferentes entre si com o nivel de significancia de 99%, com uma
diferenca de média de 0,570, isso € as brancas se autoavaliam com uma pontuacao
mais alta em demonstrar comportamentos de assisténcia profissional em relacéo as
negras do que a avaliacdo que as negras fazem das brancas, o teste de diferenca de

médias leva na direcdo da validacdo da hipotese H3.

Para a variavel apoio percebido percnegras (H4), o nivel de significancia foi de
95%, com uma diferenca de meédia -0,2386. Isso significa que as negras se
autoavaliam com uma pontuacao mais alta no envolvimento de progressao na carreira
do que a avaliacdo que as brancas fazem das negras, o teste de diferenca de médias

leva na direcéo da validacdo da hipotese H4.

Quanto as variaveis motivacdo por autopromoc¢ao motivaprom (H5a), pode-se
verificar que o teste de hipotese informa que, com 99% de confianca, com a diferenca
de média de -0,472, ha evidéncia de que em média as mulheres negras enxergam a
motivacdo como autopromocdao de forma mais evidente do que as mulheres brancas,

o teste de diferenca de médias leva na direcao da validacdo da hipotese H5a.

A respeito da motivacéo por altruismo motivsint (H5b), os resultados dos testes
de hipéteses mostram que, em média, o fato de ser negra diminui a visdo sobre o
altruismo, com 0,354 no apoio oferecido pela mulher branca, o teste de diferenca de

médias leva na direcdo da validacao da hipotese H5b.
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Para a variavel motivacao intrinseca motivsint (H5c), o teste de diferenca de
médias, mostrou a evidéncia de que as mulheres brancas enxergam 0 seu apoio por
satisfacao intrinseca, com 4,070 de forma mais acentuada do que as mulheres negras
enxergam, com a diferenca de média de 0,2134, o teste de diferenca de médias leva

na direcdo da validacdo da hipotese H5c.

De forma geral, esses resultados do teste de diferenca de médias, em especial
para as hipoteses H3, H4, H5a, H5b e H5c, levam a uma possivel validacdo dessas
hipéteses, porém, para constatar com maior precisdo dessas validacdes, necessita-

se da analise de regressao.

TABELA 2 - TESTE DE DIFERENCAS DE MEDIAS

Hipotese Perfil Variavel Média D.P Diferenca p-valor
H1 - apoioperc 3.472 1,069 0.0002
-0,5604***
expec 4.032 1,068
H2 - expecomp 4.423 0,8022 0.2019*** 0.0002
percnegra 4.221 0.8194
H3 Brancas apoioperc 4,043 0.9424 0.570*** 0.0000
Negras 3.472 1,06815
H4 Brancas percnegras 4221 0.8194 -0.2396** 0.0120
Negras 4.461 0.7040
H5a Brancas motivaprom 3,538 1,362 -0,472%** 0.0001
Negras 4,010 0,877
H5b Brancas motivalt 4,195 0,906 0,354** 0.0006
Negras 3,840 0,937
H5c Brancas motivsint 4.070 1,073 0,2134** 0.0464
Negras 3,857 1,010

Nota: a hipétese nula dos testes se refere a igualdade das médias, enquanto a hip6tese alternativa se trata da
diferenca entre as duas médias estudadas. apoioperc — expec significa média das percepgles e expectativas das
mulheres negras e brancas sobre o grau de engajamento das brancas para apoia as negras; expeccomp —
percnegras significa média das expectativas e percep¢bes das mulheres brancas e negras sobre o grau de
engajamento das negras na prépria carreira; apoioperc significa média das percepg¢édo das brancas em demonstrar
comportamento de apoio na carreira das negras; percnegras significa média das percep¢fes das negras em
relacdo aos seus envolvimentos em comportamento de progressédo na carreira; motivaprom significa média das
motivacdo por autopromog¢do, motiva as mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progressao de
carreira ; motivalt significa média da motivagdo por altruismo, motiva as mulheres brancas em apoiarem as
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mulheres negras na progressao de carreira ; motivsint significa média da motivacao intrinseca, motiva as mulheres
brancas em apoiarem as mulheres negras na progressdo de carreira. Diferengas marcadas com (*) sdo
estatisticamente significativas a 10% de significancia; (**) sdo estatisticamente significativas a 5% de significAncia
e (***) sdo estatisticamente significativas a 1% de significancia.

Fonte: Elaboracéo propria

A Tabela 3 demonstra os resultados das estimativas dos modelos de regressao,
considerando os estimadores de minimos quadrados ordinarios (MQO) e Tobit. Nota-
se que todos os coeficientes estimados para a variavel negras foram significativos em

ambas as regressoes.

O estimador de MQO e o estimador de regressédo censurada (Tobit) pode
verificar que a cor da pele € estatisticamente significativa para explicar o apoio
percebido (apoioperc). O sinal encontrado € negativo, mostrando que o fato de ser
negra reduz a percepc¢ao de apoio recebido. Esses resultados levam a validacdo de
H3 com 99% de confiang¢a, a qual diz que as mulheres brancas se autoavaliam com
uma pontuacao mais alta em “demonstrar comportamentos de assisténcia profissional
em relagdo as negras” do que a avaliagdo que as negras fazem das brancas. Os

valores dos coeficientes foram de -0,554, em média, para o MQO e -0,600 para o

Tobhit.

No tocante a variavel percnegra, pode-se ver que independentemente do
estimador utilizado, o coeficiente é positivo e significativo (81), mostrando que, em
média, o fato de ser negra aumenta a avaliagdo feita a respeito da mulher negra,
sendo assim confirma a H4 com 95% de confianga estatistica, no quesito percepcdes
referentes ao comportamento de progressao a carreira. Os valores foram em média

0,176 e 0,206, para as regressdes MQO e Tobit.

Conforme demostrado na Tabela 3, os resultados da estimacgéo para a variavel

motivaprom, foram significativos e positivos para ambos os estimadores. Isso significa
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gue as mulheres brancas avaliam uma pontuacéo mais baixa em relacédo as mulheres
negras para a motivacao por autopromocao, validando a H5a com 99% de confianca

estatistica, e os valores foram em média 0,493 e 0,624, para MQO e Tobit.

Para a variavel dependente motivalt, o resultado foi significativo e negativo para
ambos os estimadores, significando que as mulheres brancas se autoavaliam com
uma pontuacdo mais alta no quesito altruismo do que a avaliacdo que as mulheres
negras fardo das mulheres brancas. Validando a H5b com 99% de confianca

estatistica, os valores foram em média -0,365 e -0,531, para MQO e Tobit.

No concernente a variavel dependente motivsint, os coeficientes foram
negativos e significativos. Isso denota que as brancas se autoavaliam com uma
pontuacdo mais alta em satisfacdo intrinseca do que a avaliacdo que as mulheres
negras fazem das brancas, validando assim H5c com 95% de confianca estatistica, e

os valores foram em média -0,212 e -0,364 para MQO e Tobit.
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(Ha) (Ha)
Apoioperc percnegra Motivaprom motivsint
Variaveis MQO Tobit MQO Tobit MQO Tobit MQO Tobit MQO Tobit
negra -0,554*** -0,600%** 0,176** 0,206** 0,493*** 0,624** -0,365%** -0,531*** -0,212* -0,364**
(0,121) (0,227) (0,0747) (0,0966) (0,122) (0,233) (0,111) (0,161) (0,123) (0,202)
Idade -0,00678 -0,00719 -0,0111** -0,0130%** 0,00999 0,0129 -0,00387 -0,00684 0,00459 0,00750
(0,00525) (0,00626) (0,00449) (0,00470) (0,00666) (0,0115) (0,00503) (0,00802) (0,00547) (0,0101)
tempoprof -.0000323 -0,000607 -0,00260 -0,00295 -0,0102%** -0,0127* 0,000104 -0,00109 -0,00420** -0,00707
(0,00203) (0,00393) (0,00184) (0,00296) (0,00293) (0,00704) (0,00185) (0,00488) (0,00188) (0,00610)
tempoemp 0,00257 0,00285 -0,00668 -0,00638 -0,00429 -0,00806 -0,00578 -0,00339 -0,0108 -0,0100
(0,00679) (0,00799) (0,00601) (0,00600) (0,00947) (0,0146) (0,00711) (0,0102) (0,00835) (0,0128)
educ -0,0385 -0,0481 0,0391 0,0334 -0,0618 -0,109 -0,00978 -0,0560 -0,0306 -0,0800
(0,0439) (0,0442) (0,0345) (0,0330) (0,0557) (0,0814) (0,0422) (0,0568) (0,0492) (0,0715)
Constant 4,410%** 4,556%+* 4,600%** 4,760%* 3,562+ 3,888*** 4,444 5,057*+* 4,172%* 4,681**
(0,193) (0,237) (0,157) (0,178) (0,292) (0,434) (0,208) (0,309) (0,224) (0,382)
R-quadrado 0.066 0.094 0.043 0.035 0.018
0.0236 0.0342 0.0101 0.0130 0.0056
Pseudo R?
N 384 385 385 385 385 385 385 385 385
Observagdes 384

Fonte: Elaboracao propria. Erros-padrao robustos em parénteses para o MQO. Estimacdes pelo Método de Minimos Quadrados Ordinarios (MQO) e regresséo
Tobit. Marcag8es com (*) s@o estatisticamente significativas a 10% de significancia; (**) séo estatisticamente significativas a 5% de significancia e (***) sao
estatisticamente significativas a 1% de significancia. apoioperc significa percep¢éo das mulheres brancas em demonstrar comportamento de apoio na carreira

das mulheres negras.

percnegras significa percep¢do das negras em relagdo aos seus envolvimentos em comportamento de progressdo na carreira;

motivaprom significa motivacao por autopromocao, motiva as mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progressao de carreira ; motivalt significa
motivacao por altruismo, motiva as mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progresséo de carreira ; motivsint significa motivacao intrinseca,
motiva as mulheres brancas em apoiarem as mulheres negras na progressao de carreira; gencorp significa género afetando o ambiente corporativo ; valorh
significa valorizacdo homem; desemph significa desempenho homem; desempment significa desemprenho mentor; tempoemp significa tempo de trabalho na
organizacéo atual, em anos; tempoprof significa tempo de profissdo, em anos; idade em anos; educ significa escolaridade das mulheres, 1 para ensino médio
incompleto ou inferior, 2 para ensino médio completo, 3 superior incompleto, 4 superior completo, 5 pés-graduada, mestre ou doutora.

€e
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Por fim, a Tabela 4 resume o0s resultados encontrados e as hipoteses da
pesquisa. Consta-se, portanto, que todas as hip6teses de pesquisa foram confirmadas

e estatisticamente significativas.

TABELA 4 - HIPOTESE X RESULTADOS
Teste de diferenca de médias

Hipéteses

H1: As avaliagbes que as negras Confirmada a hipotese

fazem do grau em que as brancas
se engajam em comportamentos de
assisténcia de carreira  séo
inferiores ao envolvimento que as
brancas deveriam ter sob a
percepcao das negras.

H2: As avaliagbes que brancas
fazem a respeito do grau em que as
negras se engajam em
comportamentos de assisténcia de
carreira  séo inferiores ao
envolvimento que as negras
deveriam ter sob a percepgéo das
brancas.

Confirmada a hipétese

Sinal esperado do Estimador Estimador
coeficiente MQO Tobit
H3: As brancas se autoavaliam com Negativo Negativo Negativo
uma pontuagdo mais alta em Confirmada a hipotese
“demonstrar comportamentos de
assisténcia profissional em relagéo
as negras” do que a avaliagdo que
as negras fazem das brancas.
H4: As negras se autoavaliam com Positivo Positivo Positivo
uma pontuagdo mais alta no Confirmada a hip6tese
“envolvimento em comportamentos
de progressao na carreira” do que a
avaliagdo que as brancas fazem
das negras.
H5a: As brancas iréo se autoavaliar Positivo Positivo Positivo
com uma pontuagdo mais baixa na Confirmada a hip6tese
“autopromoc¢éo” do que a avaliagdo
gue as negras fazem das brancas.
H5b: As brancas irdo se Negativo Negativo Negativo
autoavaliar com uma pontuagéo Confirmada a hipétese
mais alta no “beneficiar outros” do
gue a avaliacdo que as negras
fazem das brancas.
H5c: As brancas iréo se autoavaliar Negativo Negativo Negativo

com uma pontuagdo mais alta na
“motivacao por satisfagao
intrinseca” do que a avaliagdo que
as negras fazem das brancas.

Confirmada a hipétese

Fonte: Elaboragéo propria.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo tem como escopo a analise dos resultados, tendo como foco o
objetivo da pesquisa que foi comparar as percepcdes e as expectativas mutuas entre
mulheres brancas e negras nos seguintes topicos: comportamento de assisténcia na
carreira, engajamento de mulheres negras em relagdo as suas carreiras e as
motivacOes de mulheres brancas para apoiarem mulheres negras em seu progresso

de carreira.

Outro ponto importante diz respeito a literatura vigente sobre a tematica
corporativa. De forma geral, as mulheres enfrentam dificuldades quanto a ascensao

no mercado de trabalho, como apontado por Roberts et al. (2018) e Cheeks (2018).

Com isso, os estudos recentes como os trabalhos de Ngoasong e Kimbu
(2019), Kokiloo e Kesharwani (2019) e Nguyen-Duc et al. (2018) indicam que o
principal obstaculo para que as mulheres cres¢cam hierarquicamente na corporagao
sdo os homens os quais estdo na figura de lideres dessas instituicdes que colocam

dificuldades para essas mulheres.

Dado esse contexto, os resultados apontaram que as avaliacdes que as
mulheres negras fazem do grau de engajamento das brancas em comportamentos de
assisténcia de carreira sdo, em média, inferiores ao envolvimento que as brancas

deveriam ter.

Para De Wit et al. (2012), existe esse conflito intragrupos que dificulta a

progresséo na carreira das mulheres negras. Por mais que, segundo Chuang et al.
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(2004), as mulheres sejam vistas como uma categoria homogénea em 0posi¢ado aos
homens, ele existe de fato, e os resultados validam essa questdo, uma barreira
intragrupo de mulheres, como descrito na pesquisa de Sanchez-Hucles e Davis

(2010). Esse resultado validou a hipétese H1 da pesquisa.

Na hipétese H2, considerando apenas o subgrupo de mulheres brancas, as
avaliacdes que brancas fazem a respeito do grau em que as negras se engajam em
comportamentos de assisténcia de carreira foram inferiores ao envolvimento que as
negras deveriam ter. Essa hipotese foi validada. A literatura esta de acordo com esse
resultado, ao inferir sobre as relagdes ndo serem tdo amistosas entre mulheres negras

e brancas no ambiente de trabalho.

Segundo Bevelander e Page (2011), por exemplo, as mulheres preferem
receber mentoria de homens a recebé-la de outras mulheres. Na questdo ética,
Guramatunhu-Mudiwa e Angel (2017) tiveram como resultados que houve resisténcia
de mulheres negras em receber mentoria de grupos sociais diferentes do delas. Essa

hipotese também foi validada utilizando o teste de diferenca de médias.

Todavia, quanto as hipoteses H3, H4, H5a, H5b e H5c, para analisar suas
respostas e verificar suas validacdes, os testes de diferencas de médias foram
utilizados. A titulo de fortificar a validacdo dessas hipoteses, foram realizadas as

regressdes com o método de Minimos Quadrados Ordinarios - MQO e Tobit.

A H3, as mulheres brancas entendem que apoiam mais as mulheres negras do
gue elas entendem que fazem, foi validada. Isso significa que, a partir do método de
diferencas de médias, MQO e Tobit, em média, as mulheres brancas se autoavaliaram

com uma pontuacdo mais alta em demonstrar um comportamento de assisténcia
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profissional em relacdo as mulheres negras, do que as negras fizeram em relacdo as
brancas. A validacdo dessa hipétese também esta de acordo com a literatura, como
em O’Neil et al. (2018), Ramaswami, Dreher, Bretz e Wiethoff (2010) e (Moreno &

Flowerday, 2006; O'Neil & Aicher, 2013).

Para H4, também houve validacdo a partir dos testes de diferencas de médias
e das regressdes MQO e Tobit, enfatizando que as mulheres negras se autoavaliaram
com uma pontuacao mais elevada nas questbes de comportamento de progressao na
carreira do que as brancas fazem delas. No mesmo sentido, ha os trabalhos de Patton

e Harper (2003) e Livingston, Rosette e Washington (2012).

Nas questdes referentes a motivacdo por autopromocao (H5a), motivacdo em
beneficiar os outros (H5b) e motivacdo intrinseca (H5c) por parte das mulheres
brancas em relacdo as mulheres negras, todas as hipéteses foram validadas com a
utilizacao dos testes de diferencas de médias e regressées por MQO e Tobit (O’Neil
et al., 2018, Heck & Krueger, 2016, Ngoasong & Kimbu, 2019, Nguyen-Duc et al.,

2018).

Isso significa que as mulheres brancas se autoavaliam com uma pontuacao
mais baixa no quesito autopromoc¢ao em relacdo ao que as mulheres negras fazem a
respeito delas. Outro ponto que foi validado diz respeito ao fato de as mulheres
brancas se autoavaliarem com uma pontuacdo mais alta em relacdo as mulheres
negras no quesito de beneficiar os outros. Por fim, as mulheres brancas se
autoavaliaram, também com uma pontuacédo mais alta, sobre a motivacéao intrinseca

do que as mulheres negras fazem das brancas.
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Outrossim, os resultados sugerem que em média as mulheres brancas
acreditam que nao sdo em beneficio proprio os motivos que as levam a apoiarem as
mulheres negras em seu progresso de carreira e que, por sua vez, em media, as
mulheres negras entendem que as brancas sdo motivadas a ajudarem as negras em
seus avancos a profissao por autopromocéo. Essas percepcoes estdo alinhadas com
os estudos dos pesquisadores Ehrlinger, Gilovich e Ross (2005) e Park, Ignor, Joo e
Heo (2016), os quais identificaram que as pessoas tendem a ter percepcoes diferentes
a respeito do proprio comportamento, avaliando a¢cdes ou acontecimentos ocorridos
consigo, partindo de uma visdo individual, distinguindo-se das andlises de outras

pessoas.

No entanto, os resultados evidenciam que tanto as mulheres autodeclaradas
negras como as brancas tém altas expectativas, s6 que geralmente nao sao atendidas
em relacdo a assisténcia a carreira, e ambos os grupos de mulheres classificam que
nenhum deles esta fazendo o que deveria ser feito para a progressao da carreira das
mulheres negras. Essas decorréncias vém de encontro com a pesquisa de (Ragins,
Townsend, & Mattis, 1998), a qual afirma que por mais que a mulher se dedique ao
mMAaximo para provar sua capacidade, competéncia, mesmo assim todo esse esfor¢o

nao é garantia de reconhecimento.

Por fim, acredita-se que esta pesquisa traz algumas sugestbes para as
organizacdes: direcionar seus esfor¢os para investir no capital humano, proporcionar
um ambiente de trabalho saudavel para essas mulheres, averiguar a questao
estrutural e sistémica na qual o preconceito racial continua impedindo a classe de

mulheres em desvantagens histéricas (negras) de terem apoio necessario para a
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progressao de suas carreiras. As empresas precisam ser compreendidas como um

ambiente de trabalho inclusivo e equitativo O'Neil et al. (2018).



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou evidenciar a tematica de assisténcia a carreira
para mulheres negras. Com isso, 0 objetivo foi comparar as expectativas matuas de
mulheres autodeclaradas negras e brancas no ambiente organizacional. A
compreensao da relacéo de trabalho dessas mulheres nas empresas em um clima de
preconceito racial, traz certas implicacdes préaticas. As pessoas juridicas e fisicas
podem utilizar a estrutura dessa pesquisa para melhor compreender quais as
consequéncias desse tipo de comportamento, analisando essas acdes tanto

coletivamente (os dois grupos de mulheres), quanto individualmente.

As organizacdes podem adotar tais estratégias que venham a contribuir para
uma mudanca entre e intragrupos. Como por exemplo: nas condi¢cdes em relacao as
percepcdes e expectativas das mulheres brancas e negras; ao apoio percebido; a
motivagcdo por autopromocdo, por altruismo e motivacao intrinseca de maneira mais

coletiva e direcionada.

Os resultados praticos apontam que as mulheres negras avaliam que os graus
de engajamento das mulheres brancas em comportamento de assisténcia sdo
inferiores aos que as brancas deveriam ter. Outro ponto foi que as mulheres negras
avaliaram com uma pontuacao mais alta no quesito envolvimento em comportamentos
de progressédo na carreira do que as brancas fizeram das negras nesse quesito. Ou
seja, as mulheres brancas e negras esperam muito umas das outras, elas avaliam que
cada grupo nao esté fazendo o que deveria ser feito no que diz respeito ao auxilio no

avanco na profissdo de mulheres negras. Assim, 0s resultados da pesquisa
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apresentaram um norteador para a literatura dentro da tematica do relacionamento
corporativo entre as mulheres negras e brancas sobre a expectativa muatua no

ambiente organizacional.

Por fim, este trabalho contribui com a literatura ao expor a tematica das
percepcdes e expectativas mutuas de progressao na carreira dessas mulheres. Cabe
ressaltar que a estratégia empirica utilizada, os métodos de teste de diferenca de
médias aplicados nos grupos e comparados entre eles, estimacdo pelo método de
minimos quadrados ordinarios (MQO) e modelo com dados censurados Tobit, ndo

deixam duvidas nos resultados obtidos que respondem as hipoteses desta pesquisa.

A limitacdo aqui percebida foi a dificuldade de encontrar participantes que se
autodeclaram negras, uma vez que muitas se autodeclaram pardas, e essa dificuldade

pode ser explicada pelo fato de o Brasil ser um pais miscigenado.

Como sugestdes para futuras pesquisas, tém-se: verificar o comportamento de
apoio percebido, comparando as expectativas mutuas de mulheres negras sénior e
junior inserida no mercado de trabalho nacional, atestando-se as percepcfes e

expectativas em relacédo ao apoio de progressao na carreira.
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ANEXO 1

Pesquisa sobre percepcdes e expectativas de mulheres brancas e
mulheres negras nas empresas.

Consentimento informado

Ao preencher esta pesquisa online, vocé tem a oportunidade de contribuir com pesquisas
relacionadas as percepgbes e expectativas de mulheres brancas e mulheres negras na sua
organizacgdo (caso vocé ndo se identifique como mulher branca ou mulher negra, agradeco a sua
intenc@o em participar, mas nédo sera necessaria a sua contribuicao neste estudo, uma vez que essa
pesquisa é voltada para esse publico especifico). Suas respostas sdo anbnimas, seu nome nao é
solicitado e ndo hé identificadores que possam ser pessoalmente ligados a vocé. Sua participacéo
neste estudo é totalmente voluntaria e vocé pode se retirar a qualquer momento, sem penalidade.

Obrigada pela sua participagao!

Keila Cardoso dos Santos Mestranda em Administracdo Fucape Business School
Orientador: Dr. Edvan Soares de Oliveira

Classificag&o Etnica-racial:

Mulheres brancas () Mulheres negras ()

Perguntas a serem respondidas por mulher branca.

Mulheres brancas pensem nas mulheres negras da empresa em que trabalham ao responder as
seguintes declaracdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto as
mulheres negras da empresa em que trabalham se envolvem nos comportamentos listados:

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente
As mulheres negras sdo esforcadas. () () () () ()
As mulheres negras sao determinadas. () () () () ()

As mulheres negras buscam oportunidades
de progresso. () () () () ()

As mulheres negras envolvem-se em
comportamentos proativos. () () () () ()

As mulheres negras escolhem mulheres brancas
que atuem onde elas querem chegar. () () () () ()

As mulheres negras confiam nas mulheres
brancas como fontes de sabedoria. () () () () ()

As mulheres negras minimizam os problemas
do trabalho que interferem na vida familiar. () () () () ()

As mulheres negras minimizam os problemas
da familia que interferem na vida do trabalho. () () () () ()

As mulheres negras tém estratégias especificas
para alcangar seus objetivos. () () () () ()

As mulheres negras usam habilidades
de escuta eficazes. () () () () ()
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As mulheres negras separam os limites hierarquicos

entre supervisores e subordinados. () () () () ()
As mulheres negras tem um desejo genuino de avancar. () () () () ()
As mulheres negras buscam o que é importante para elas. ( ) () () () ()

As mulheres negras abragam a construgao de
relacionamentos como um valor positivo de liderancga. () () () () ()

Mulheres brancas pense em vocé e em outras mulheres brancas da empresa que trabalha ao
responder as seguintes declaragbes comportamentais.

Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto as mulheres brancas da sua empresa se
envolvem nos seguintes comportamentos em relagdo as mulheres negras da empresa.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a
alcancar posicGes desejaveis. () () () () ()

As mulheres brancas usam a influéncia na
empresa para beneficiar as mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas usam a influéncia para apoiar
0 avanco das mulheres negras na emrpesa. () () () () ()

As mulheres brancas sugerem estratégias especificas para as
mulheres negras alcancarem aspiragdes de Carreira. () () () () ()

As mulheres brancas déa conselhos para s mulheres negras
sobre como obter reconhecimento na empresa. () () () () ()

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a aprender
sobre outras partes da empresa. () () () () ()

As mulheres brancas protegem as mulheres negras de contatos
prejudiciais com pessoas importantes da empresa () () () () )

As mulheres brancas fornecem tarefas desafiadoras para
as mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas designa tarefas que levam as mulheres negras
a desenvolverem novas habilidades. () () () () ()

As mulheres brancas da para as mulheres negras
tarefas que exijam que elas aprendam novas habilidades. () () () () ()

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a serem
mais visiveis na empresa. () ) () @] ()

As mulheres brancas destacam para as mulheres negras
os limites hierarquicos entre supervisores e subordinados. () () () () ()

As mulheres brancas tras as realizag6es das mulheres negras
a atencgdo de pessoas importantes da empresa. () () () () ()

As mulheres brancas confidenciam com as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas fornecem apoio e incentivo as mulheres

negras. () () () () ()

As mulheres brancas inspiram confianca as mulheres negras. (@) () () () ()
As mulheres brancas tem interagdes sociais Unicas e informais
com mulheres negras fora do ambiente de trabalho. () () () () ()

As mulheres brancas representam para as mulheres negras
quem elas querem ser. () () () () ()

As mulheres brancas servi como pessoa com quem as
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mulheres negras se identificam. () ) ) () ()

As mulheres brancas orientam as mulheres negras no
seu desenvolvimento pessoal. () () () () ()

As mulheres brancas servi como caixa de ressonancia para que
as mulheres negras se desenvolvam e se entendam. () () () () ()

As mulheres brancas aceita as mulheres negras como
profissionais competentes. () () () () ()

As mulheres brancas pensam bem nas mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas vé as mulheres negras como
Competentes. () () () ) ()

Pense em vocé e em outras mulheres brancas da sua empresa ao responder aos seguintes itens.
Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto os itens listados motivam ou influenciam os
comportamentos de desenvolvimento de carreira das mulheres brancas em ajudar as mulheres
negras da sua empresa.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua visibilidade na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua reputagdo na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham,
pois acreditam que esse comportamento elas ganham
respeito de outras pessoas na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua base de suporte dentro da

empresa. ) () () ) )
Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento beneficia a empresa em que trabalha. () () () () (

)

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento criar / desenvolver uma forga de trabalho competente
dentro da empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham pois acreditam que
esse comportamento ajudam outras pessoas a ter sucesso
na empresa. @) () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento garante que o conhecimento e as informagées
sejam transmitidas a outras pessoas. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento gera orgulho pessoal por guiar alguém. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento é uma gratificacdo pessoal que vem ao ver as mulheres
negras crescerem e se desenvolverem. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento trds sensagéo de auto-satisfagdo, transmitindo suas ideias
e conhecimentos. () () () () ()
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Mulheres brancas pensem nas mulheres negras da empresa que trabalham, ao
responder as seguintes declaracdes comportamentais. Escolha a resposta que
melhor descreve até que ponto as mulheres negras da empresa em que trabalham
devem se envolver nos comportamentos listados:

As mulheres negras devem se esforcar.

1 Discordo
Totalmente

2 Discordo
parcialmente

3indiferente

4 concordo
parcialmente

5
Concordo
totalmente

As mulheres negras devem ser mais determinadas.

As mulheres negras devem buscar oportunidades

de progresso.

As mulheres negras devem envolvem-se em

comportamentos proativos.

As mulheres negras devem escolher mulheres brancas

que atuem onde elas querem chegar.

As mulheres negras devem confiam nas mulheres

brancas como fontes de sabedoria.

As mulheres negras devem minimizar os problemas
do trabalho que interferem na vida familiar.

As mulheres negras devem minimizar os problemas
da familia que interferem na vida do trabalho.

As mulheres negras devem ter estratégias especificas

para alcangar seus objetivos.

As mulheres negras devem usa habilidades

()
)

()

)

()

)

()

()

()

) ()

() )

) )

) )

() )

() ()

() ()

)
()

()

)

()

()

()

()

()
()

()

()

@

@

)

()

)

de escuta eficazes. () () () () )

As mulheres negras devem separar os limites hierarquicos
entre supervisores e subordinados. () () () () ()

As mulheres negras devem ter um desejo genuino de avancar. ( ) () () () ()
As mulheres negras devem buscar o que é importante para elas. ( ) () () () ()

As mulheres negras devem abragar a construcéo de
relacionamentos como um valor positivo de lideranga. () () () () ()

Mulheres brancas pensem em vocé e em outras mulheres brancas da sua empresa ao responder
as seguintes declarac6es comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto
as mulheres brancas da sua empresa devem se envolver nos seguintes comportamentos em apoio
as mulheres negras da empresa em que trabalham.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente
As mulheres brancas devem ajuda as mulheres negras a
alcancar posicdes desejaveis. () () () () ()
As mulheres brancas devem usa a influéncia na
empresa para beneficiar as mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas devem usa a influéncia para apoiar
o avanco das mulheres negras na emrpesa. () () () () ()



As mulheres brancas devem sugerir estratégias especificas para as
mulheres negras alcancarem aspiragdes de carreira. () () () ()

As mulheres brancas devem da conselhos para s mulheres negras
sobre como obter reconhecimento na empresa. () () () ()

As mulheres brancas devem ajudar as mulheres negras a aprender
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()

()

sobre outras partes da empresa. () () () () ()
As mulheres brancas devem proteger as mulheres negras de contatos

prejudiciais com pessoas importantes da empresa () () () () ()
As mulheres brancas devem fornecer tarefas desafiadoras para

as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas devem designar tarefas que levam as mulheres negras

a desenvolverem novas habilidades. () () () () ()
As mulheres brancas devem dé& para as mulheres negras

tarefas que exijam que elas aprendam novas habilidades. () () () () ()
As mulheres brancas devem ajudar as mulheres negras a serem

mais visiveis na empresa. () () () () ()
As mulheres brancas devem destacar para as mulheres negras

os limites hierarquicos entre supervisores e subordinados. () () () () ()
As mulheres brancas devem trazer as realiza¢g6es das mulheres negras

a atengdo de pessoas importantes da empresa. () () () () ()
As mulheres brancas devem confidenciar com as mulheres negras.( ) () () () ()
As mulheres brancas devem fornecer apoio e incentivo as mulheres

negras. () () () () ()
As mulheres brancas devem inspirar confianga as mulheres negras. ( ) () () () ()
As mulheres brancas devem te intera¢des sociais Unicas e informais

com mulheres negras fora do ambiente de trabalho. () () () () ()
As mulheres brancas devem representar para as mulheres negras

guem elas querem ser. () () () () ()
As mulheres brancas devem servi como pessoa com quem as

mulheres negras se identificam. () () () () ()
As mulheres brancas devem orientar as mulheres negras no

seu desenvolvimento pessoal. () () () () )
As mulheres brancas devem servi como caixa de ressonancia para que

as mulheres negras se desenvolvam e se entendam. () () () () ()
As mulheres brancas devem aceitar as mulheres negras como

profissionais competentes. () () () () ()
As mulheres brancas devem pensam bem a respeito das mulheres

negras. () () () ) )
As mulheres brancas devem vé as mulheres negras como

competentes. () () () () ()
Contexto organizacional. Agora, considere sua empresa por completo

Indique até que ponto vocé concorda com as seguintes declaragées:

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo

totalmente
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O género faz a diferenga nas interacdes diarias com as colegas. () () () () )
O género faz a diferenga no acesso aos recursos. () () () () ()
Género faz diferenga no acesso a oportunidades () () () () ()

Mais uma vez, considere sua empresa por completo.

Indique a opgdo que melhor descreve sua empresa

Homens Sem diferenga M
Quem sado mais valorizados como mentores em sua empresa? () () (
Para quem as expectativas de desempenho s&o mais altas na sua empresa? () () (
Para quem as expectativas de mentor sdo mais altas em sua empresa? () () (

Mulheres Brancas

Escreva suas impressdes, experiéncias ou sentimentos sobre a quantidade de orientagdo e apoio (em termos de
desenvolvimento de carreira) que vocé fornece as mulheres negras da sua empresa.

Escreva suas impressdes, experiéncias ou sentimentos sobre o tipo ou a natureza da orienta¢éo e do apoio (em termos de
desenvolvimento de carreira) que vocé fornece as mulheres negras de sua empresa.

Se vocé pudesse mudar uma coisa sobre os comportamentos de desenvolvimento de carreira de mulheres negras em sua
empresa, quais seriam?

Estamos tentando entender mais sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres em sua empresa,
particularmente no que diz respeito a questdes de desenvolvimento de carreira. Gostariamos de ouvir outras impressodes que
vocé tiver sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres da sua empresa.

Mulher negra- responder

Escreva suas impressdes, experiéncias ou sentimentos sobre a orientagdo e apoio (em termos de desenvolvimento de
carreira) que vocé recebe das mulheres brancas da emrpesa em que trabalham.

Escreva suas impressdes, experiéncias ou sentimentos sobre o tipo ou natureza da orientagéo e apoio (em termos de
desenvolvimento de carreira) que vocé recebe das mulheres brancas da empresa em que trabalham.

Se vocé pudesse mudar uma coisa sobre a orientacéo e 0 apoio que recebe das mulheres brancas, qual seria?

Estamos tentando entender mais sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres na empresa em que trabalham,
particularmente no que diz respeito a questdes de desenvolvimento de carreira. Gostariamos de ouvir outras impressdes que
voceé tiver sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres da empresa em que trabalham.

Dados demograficos.

Responda a varias perguntas sobre vocé. Essas respostas ndo serdo usadas para identifica-la
pessoalmente, mas para coletar informacdes agregadas para fornecer o contexto da pesquisa

Quanto tempo trabalha na empresa (em anos)
menosde 2 ( )
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2-5 ()
6 -10 ()
11-14 ()
15-20 ()
maisde 20 ( )

Quanto tempo tem de profissédo (em anos)
menosde 2 ()
2-5 ()
6 -10 ()
11- 14 ()
15- 20 ()
mais de 20 ( )
Suaidade (em anos)
18-24 (
25-34 (
35-44 (
45-54 (
55-64 (
65 ou mais (

)
)
)
)
)
)

Educacéo
Ensino médio completo ou inferior ( )

Ensino superior incompleto
Superior completo
Especializacdo/MBA, Mestre,
Doutora/P6s Doutora ()

()
()

Perguntas a serem respondidas por mulher negra.

Mulheres negras pense em vocé e em outras mulheres negras da sua empresa ao
responder as seguintes declaracdes comportamentais. Escolha a resposta que
melhor descreve até que ponto as mulheres negras da empresa em que trabalha
se envolvem no seguinte comportamento de desenvolvimento de carreira.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente
As mulheres negras sdo esforcadas. () () () () )
As mulheres negras promovem-se () () @] () ()
As mulheres negras sdo determinadas. () () () () @]

As mulheres negras buscam oportunidades
de progresso. ) ) ) ) ()

As mulheres negras envolvem-se em
comportamentos proativos. () () () () ()

As mulheres negras escolhem mulheres brancas
que atuem onde elas querem chegar. () () () () ()

As mulheres negras confiam nas mulheres
brancas como fontes de sabedoria. () () () () ()

As mulheres negras minimizam os problemas
do trabalho que interferem na vida familiar. () () () () ()

As mulheres negras minimizam os problemas
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da familia que interferem na vida do trabalho. () ) () () ()

As mulheres negras tém estratégias especificas
para alcancgar seus objetivos. () () () () ()

As mulheres negras usam habilidades

de escuta eficazes. () () ) () ()
As mulheres negras separam os limites hierarquicos

entre supervisores e subordinados. () ) ) ) ()
As mulheres negras tem um desejo genuino de avangar. () () () () ()
As mulheres negras buscam o que é importante para elas. ( ) () () () ()

As mulheres negras abragam a construcéo de
relacionamentos como um valor positivo de lideranga. () () () () ()

Mulheres negras pensem nas mulheres brancas da empresa em que vocés trabalham ao responder
as seguintes declara¢g@es comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto
as mulheres brancas da sua empresa se envolvem nos seguintes comportamentos de
desenvolvimento de apoio a carreira em relacdo as mulheres negras da empresa.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a
alcancar posicdes desejaveis. () () () () ()

As mulheres brancas usam a influéncia na
empresa para beneficiar as mulheres negras. () () ) () ()

As mulheres brancas usam a influéncia para apoiar
0 avanco das mulheres negras na emrpesa. () () () () )

As mulheres brancas sugerem estratégias especificas para as
mulheres negras alcancarem aspiragdes de Carreira. () () () () ()

As mulheres brancas déa conselhos para s mulheres negras
sobre como obter reconhecimento na empresa. () () () () ()

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a aprender
sobre outras partes da empresa. () () () () ()

As mulheres brancas protegem as mulheres negras de contatos
prejudiciais com pessoas importantes da empresa () () () () ()

As mulheres brancas fornecem tarefas desafiadoras para
as mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas designa tarefas que levam as mulheres negras
a desenvolverem novas habilidades. () () () () ()

As mulheres brancas da para as mulheres negras
tarefas que exijam que elas aprendam novas habilidades. () () () () ()

As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a serem
mais visiveis na empresa. () ) () () ()

As mulheres brancas decentraliza para as mulheres negras
os limites hierarquicos entre supervisores e subordinados. () () () () ()

As mulheres brancas tras as realizag6es das mulheres negras
a atengdo de pessoas importantes da empresa () () () () ()

As mulheres brancas confidenciam com as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas fornecem apoio e incentivo as mulheres

negras. () () () ) ()
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As mulheres brancas inspiram confianca as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas tem intera¢des sociais Unicas e informais
com mulheres negras fora do ambiente de trabalho. () () () () ()

As mulheres brancas representam para as mulheres negras
quem elas querem ser. () () () () ()

As mulheres brancas servi como pessoa com quem as
mulheres negras se identificam. () () () () ()

As mulheres brancas orientam as mulheres negras no
seu desenvolvimento pessoal. () () () () ()

As mulheres brancas servi como caixa de ressonancia para que
as mulheres negras se desenvolvam e se entendam. () () () () ()

As mulheres brancas aceita as mulheres negras como
profissionais competentes. () () () () ()

As mulheres brancas pensam bem nas mulheres negras. () () () () ()

As mulheres brancas vé as mulheres negras como
competentes. () () () ) ()

Mulheres negras pensem nas mulheres brancas da sua empresa ao responder aos seguintes itens.
Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto os itens listados motivam ou influenciam os
comportamentos de desenvolvimento de carreira das mulheres brancas em ajudar as mulheres
negras da sua empresa.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua visibilidade na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua reputagdo na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham,
pois acreditam que esse comportamento elas ganham
respeito de outras pessoas na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento aumenta sua base de suporte
dentro da empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalha, pois acreditam que
esse comportamento beneficia empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento criar / desenvolver uma forga de trabalho competente
dentro da empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento ajudam outras pessoas a ter sucesso

na empresa. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento garanti que o conhecimento e as informacdes
sejam transmitidas a outras pessoas. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento gera o orgulho pessoal por guiar alguém. () () () () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento é uma gratificago pessoal que vem ao ver as mulheres
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negras crescerem e se desenvolverem. () ) ) () ()

Mulheres brancas se setem motivadas em ajudar as mulheres negras da empresa em que trabalham, pois acreditam que
esse comportamento trds uma sensagdo de auto-satisfacéo, transmitindo suas ideias
e conhecimentos. () () () () ()

Mulheres negras pense em vocé e em outras mulheres negras da sua empresa ao responder as
seguintes declaracdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto as
mulheres negras da empresa em que trabalham devem se envolver nos seguintes comportamentos
de desenvolvimento de carreira.

1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente
As mulheres negras devem se esforca. () () () () ()
As mulheres negras devem ser determinadas. () () () () ()

As mulheres negras devem buscar oportunidades
de progresso. ) ) ) () ()

As mulheres negras devem envolver-se em
comportamentos proativos. () () () () ()

As mulheres negras devem escolher mulheres brancas
que atuem onde elas querem chegar. () () () () ()

As mulheres negras devem confiar nas mulheres
brancas como fontes de sabedoria. () () () () ()

As mulheres negras devem minimizar os problemas
do trabalho que interferem na vida familiar. () () () () ()

As mulheres negras devem minimizar os problemas
da familia que interferem na vida do trabalho. () () () () ()

As mulheres negras devem ter estratégias especificas
para alcangar seus objetivos. () () () () ()

As mulheres negras devem usar habilidades
de escuta eficazes. () () () () ()

As mulheres negras devem separar os limites hierarquicos

entre supervisores e subordinados. () () () () ()
As mulheres negras devem ter um desejo genuino de avangar. ( ) () () () ()
As mulheres negras devem buscar o que é importante para elas.( ) () () () ()

As mulheres negras devem abragar a construcédo de
relacionamentos como um valor positivo de lideranga. () () () () ()

Mulheres negras pense nas mulheres brancas da empresa em que trabalham ao responder as
seguintes declaracdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto as
principais mulheres brancas da empresa em que trabalham devem se envolver nos seguintes
comportamentos de desenvolvimento de negdcios para com as mulheres negras da empresa em
gue trabalham.
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1 Discordo 2 Discordo 3indiferente 4 concordo 5
Totalmente parcialmente parcialmente Concordo
totalmente
As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a
alcancarem posigées desejaveis. () () () () ()
As mulheres brancas usam a influéncia na
empresa para beneficiarem as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas usam a influéncia para apoiar
o avanco das mulheres negras na emrpesa. () () () () )
As mulheres brancas sugerem estratégias especificas para as
mulheres negras alcancarem aspiragdes de carreira. () () () () )
As mulheres brancas déo conselhos para s mulheres negras
sobre como obter reconhecimento na empresa. () () () () ()
As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a aprenderem
sobre outras partes da empresa. () () () () ()
As mulheres brancas protegem as mulheres negras de contatos
prejudiciais com pessoas importantes da empresa () () () () ()
As mulheres brancas fornecem tarefas desafiadoras para
as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas designam tarefas que levam as mulheres negras
a desenvolverem novas habilidades. () () () () ()
As mulheres brancas dé para as mulheres negras
tarefas que exijam que elas aprendam novas habilidades. () () () () ()
As mulheres brancas ajudam as mulheres negras a serem
mais visiveis na empresa. () () () () ()
As mulheres brancas destacam para as mulheres negras
os limites hierarquicos entre supervisores e subordinados. () () () () ()
As mulheres brancas tras as realizag6es das mulheres negras
a atencgdo de pessoas importantes da empresa. () () () () ()
As mulheres brancas confidenciam com as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas fornecem apoio e incentivo as mulheres
negras. () () () () ()
As mulheres brancas inspiram confianca as mulheres negras. () () () () ()
As mulheres brancas tem intera¢des sociais Unicas e informais
com mulheres negras fora do ambiente de trabalho. () () () () ()

As mulheres brancas representam para as mulheres negras
quem elas querem ser. ()

As mulheres brancas servi como pessoa com quem as
mulheres negras se identificam. ()

As mulheres brancas orientam as mulheres negras no
seu desenvolvimento pessoal. ()

As mulheres brancas servi como caixa de ressonancia para que
as mulheres negras se desenvolvam e se entendam. ()

As mulheres brancas aceitam as mulheres negras como
profissionais competentes. ()

As mulheres brancas pensam bem nas mulheres negras. ()

As mulheres brancas vé as mulheres negras como

()

)

)
()

)

)
)

()

()

()

()

()
()

)

()

()

()
)
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competentes. () () () () ()

Mulher negra- responder

Escreva suas impressoes, experiéncias ou sentimentos sobre a orientacéo e apoio (em termos de desenvolvimento de
carreira) que vocé recebe das mulheres brancas da emrpesa em que trabalham.

Escreva suas impressdes, experiéncias ou sentimentos sobre o tipo ou natureza da orientagéo e apoio (em termos de
desenvolvimento de carreira) que vocé recebe das mulheres brancas da empresa em que trabalham.

Se vocé pudesse mudar uma coisa sobre a orientacéo e o apoio que recebe das mulheres brancas, qual seria?

Estamos tentando entender mais sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres na empresa em que trabalham,
particularmente no que diz respeito a questdes de desenvolvimento de carreira. Gostariamos de ouvir outras impressoes que
voceé tiver sobre o relacionamento das mulheres com outras mulheres da empresa em que trabalham.

Dados demogréficos.

Responda a vérias perguntas sobre vocé. Essas respostas ndo serdo usadas para identifica-la
pessoalmente, mas para coletar informacdes agregadas para fornecer o contexto da pesquisa

Quanto tempo trabalha na empresa (em anos)
menosde 2 ( )

2-5 ()
6 -10 ()
11- 14 ()
15- 20 ()
maisde 20 ( )

Quanto tempo tem de profisséo (em anos)
menosde 2 ( )

2-5 ()
6 -10 ()
11- 14 ()
15- 20 ()
mais de 20 ( )

Sua idade (em anos)
18-24 ()
25-34 ()
35-44 ()
45-54 ()
55-64 ()
65 ou mais ()

Educacéo

Ensino médio completo ou inferior ( )
Ensino superior incompleto ()
Superior completo ()
Especializacao/MBA, Mestre,
Doutora/Pés Doutora ()



