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RESUMO

O aumento da inser¢céo de mulheres no mercado de trabalho tem sido cada vez mais
evidente. Entretanto, as mesmas tém enfrentado barreiras para ascenderem
profissionalmente. Estudos apontam que estas barreiras podem advir da falta de
interesse dos homens seniores, outras pesquisas reforcam que as proprias mulheres
tendem a ser uma barreira para o avango da carreira feminina. Assim, o objetivo deste
estudo foi comparar as expectativas que mulheres seniores e juniores possuem umas
das outras no que se refere: (I) ao comportamento de assisténcia a ser adotado por
mulheres seniores; (II) ao engajamento de mulheres juniores em suas proprias
carreiras; e (lll) as motivagcdes de mulheres seniores para ajudar mulheres juniores a
progredirem na carreira. O método de pesquisa utilizado foi de natureza quantitativa,
descritiva e com coleta de dados primarios. A amostra foi composta por 462 mulheres
inseridas no mercado de trabalho em empresas de diferentes setores, sendo 287
mulheres seniores e 175 mulheres juniores. Para a andlise dos dados, utilizou-se o
Teste t e MANOVA. Os resultados apontaram que em relacdo ao comportamento de
assisténcia, as mulheres juniores avaliaram que as mulheres seniores as ajudam
menos do que poderiam ajudar. Com relacdo ao engajamento com a carreira, as
mulheres seniores consideram que as mulheres juniores deveriam se empenhar mais
neste processo. JA em relacdo as motivacdes de ajuda (via, autopromocéo, pelo
beneficio a outros e satisfacao intrinseca), percebeu-se que as mulheres seniores se
consideram com niveis mais baixos de autopromocdo, e niveis mais altos de
motivacao pelo beneficio a outros e satisfacao intrinseca do que as mulheres juniores
as consideram. Este estudo contribui ao apontar que o desenvolvimento de carreira
das mulheres, ndo deve ser investigada somente a partir da questdo de género, mas

também sob a otica das relagdes de poder.

Palavras-chave: Carreira; Mulheres; Género; Sindrome da Abelha Rainha;

Desenvolvimento de Carreira.



ABSTRACT

The increase in the insertion of women in the labor market has been increasingly
evident. However, they have faced barriers to rise professionally. Studies point out that
these barriers may arise from the lack of interest of senior men, other research
reinforces that women themselves tend to be a barrier to the advancement of the
female career. Thus, the objective of this study was to compare the expectations that
senior and junior women have of each other with regard to: (I) the assistance behavior
to be adopted by senior women; (Il) the engagement of junior women in their own
careers; and (lll) the motivations of senior women to help junior women progress
careers. The research method used was quantitative, descriptive and primary data
collection.The sample of the research was constituted by 462 women inserted in the
labor market and work in companies from different sectors, 287 senior women and 175
junior women. For data analysis, the t-test and MANOVA were used. The results
showed that in relation to assistance behavior, junior women assessed that senior
women help them less than they could help. With regard to career engagement, senior
women consider that junior women should be more involved in this process. Regarding
the motivations for help (via, self-promotion, for the benefit of others and intrinsic
satisfaction), it was noticed that senior women consider themselves with lower levels
of self-promotion, and higher levels of motivation for the benefit of others and intrinsic
satisfaction than junior women consider them. This study contributes by pointing out
that women's career development should not be investigated based only on the gender

issue, but also from the perspective of power relations.

Keywords: Career; Women; Gender; Queen Bee Syndrome; Career Development.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O debate sobre 0 aumento da inser¢cdo da mulher no mercado de trabalho esta
presente na literatura sobre desenvolvimento de carreira (Hoobler, Lemmon, &
Wayne, 2014; Gangai & Agrawal, 2019). No entanto, apesar do crescimento do
namero de mulheres no mercado de trabalho, ainda se nota uma sub-
representatividade de mulheres em posicfes hierarquicas superiores (Mazei, Mertes,
& Huffmeier, 2020). Essa dificuldade encontrada por mulheres para a ascenséao na
carreira € frequentemente atribuida a barreiras estruturais que homens em fases
iniciais de carreira ndo vivenciam com a mesma intensidade (Francis, 2017). Tais
barreiras frequentemente sdo apontadas como um reflexo de uma falta de interesse
de homens seniores em oferecerem oportunidades igualitarias de crescimento
profissional as mulheres (Mansfield, Lave, McSweeney, Bonds, Cookburn, & Domosh,

2019).

Diante disso, pesquisadores tém buscado oferecer uma compreensdo a
respeito dos fatores que inibem o avanco na carreira feminina, dentre eles: a criacao
de uma narrativa que tende a associar lideranca a atributos masculinos (Burton &
Weiner, 2016), limite de apoio para a conciliagao do trabalho e maternidade (Bowles,
Thomason, & Bear, 2019), assédio moral (Pololi, Brennan, Civian, Shea, Brennan-
Wydra, & Evans, 2020) e sexual (Jagsi, Griffith, Jones, Perumalswami, Ubel, &

Stewart, 2016).

No entanto, outros estudos tém adotado a teoria da abelha rainha (Staines,
Tavris, & Jayaratne, 1974) para discutir os efeitos dos comportamentos de mulheres

entre si como fonte de criacdo de barreiras para o avanco de carreira feminina (Derks,



Van Laar, & Ellemers, 2016; Sterk, Meeussen, & Van Laar, 2018). Segundo essa
teoria, algumas mulheres que lograram alcancar posicfes mais elevadas na carreira
adotam um comportamento de criacdo de dificuldades para que outras consigam 0s
mesmos resultados (Derks et al., 2016). Essas profissionais tendem a gozar de uma
posicdo privilegiada em relacéo a outras mulheres (Derks, Ellemers, Van Laar, & De
Groot, 2011) e sua ascensdo poderia ser usada como justificativa organizacional para
silenciar mulheres que reclamassem da falta de oportunidade de crescimento

profissional (Cho, You, Kim, Han, Kim, & Yoon, 2018).

Apesar das contribuicbes desses estudos, nota-se a existéncia de lacunas de
pesquisa. Primeiro, € preciso compreender melhor as barreiras ao avanco de carreira
feminina, ndo apenas como uma estrutura originada no comportamento masculino,
mas também feminino (Derks et al.,, 2016). Segundo, faz-se necessario realizar
estudos que nao avaliam apenas as perspectivas de mulheres juniores a respeito da
existéncia da falta de oportunidades para o0 avan¢o de suas carreiras, mas também
estabelecer um parametro de comparagcédo com as expectativas de mulheres seniores
e juniores (O’Neil, Brooks, & Hopkins, 2018). Dado que, a teoria da abelha rainha se
baseia em uma diade relacional entre mulheres juniores e seniores (Sterk, Meeussen,
& Van Laar, 2018; Abalkail, 2020). Assim, realizar pesquisas somente a partir da
perspectiva de um desses grupos (juniores ou seniores) tende a ndo abranger o
fendbmeno da teoria da abelha rainha por completo (Korabik & Abbondanza, 2004;

O’Neil et al., 2018).

Para preencher tais lacunas, este estudo teve como objetivo comparar as
expectativas que mulheres seniores e juniores possuem umas das outras no que se
refere: (I) ao comportamento de assisténcia a ser adotado por mulheres seniores; (lI)

ao engajamento de mulheres juniores em suas proprias carreiras e; (lll) as motivacdes



de mulheres seniores para ajudar mulheres juniores a progredirem na carreira.
Argumenta-se que, ainda que hajam evidéncias de que mulheres em posicoes
juniores de carreira ndo recebam o devido suporte de homens no tocante ao avanco
de sua carreira, a falta de atendimento das expectativas dessas mulheres ndo se deve
exclusivamente a uma questdo de género, mas também existem expectativas ndo
atendidas em termos de suporte vindos de mulheres seniores. Assim, propde-se que
a falta de apoio para ascensao da carreira, ndo esta ligado somente a questdo do
género, mas também a posicdo de poder que individuos tém sobre outros grupos

sociais.

Este estudo contribui para a literatura sobre progresséo na carreira feminina ao
avancar as pesquisas sobre as relacdes diadicas mulher-mulher. Assim, possibilita-se
um melhor entendimento a respeito dos impactos das acfes e interpretacdes de
mulheres em posicées de alto nivel hierarquico na carreira das que iniciam suas
jornadas profissionais e, por consequéncia, no fendmeno da equidade de género em
carreiras (Powell & Butterfield, 2015). Ao avaliar as percepc¢des das relacdes de
mulheres para mulheres, o estudo apresentou ideias que podem levar as mulheres a
um aprimoramento de tais relacdes, e ainda fornecer para as empresas informacgoes
sobre a necessidade de prover politicas e programas facilitadores do avanco da

carreira feminina, independentemente da posicéo hierarquica ou género.



Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RELACOES DE TRABALHO ENTRE MULHERES E A SINDROME
DA ABELHA RAINHA

Segundo Jogulu e Vijayasingham (2015), ainda sdo poucos os estudos que se
dedicam a pesquisar as relacbes de trabalho entre mulheres. Tais estudos
enquadram-se em dois temas centrais: 0s que se debrucam sobre
sororidade/solidariedade entre mulheres e os que se fundamentam na nocdo da
existéncia de uma sindrome da abelha rainha. Enquanto, a primeira corrente de
estudos se dedica a explorar como mulheres se apoiam mutuamente para romper
barreiras a seu crescimento de carreira (Korabik & Abbondanza, 2004; Mavin, 2008;
Pruchniewska, 2019), a segunda trata das barreiras criadas pelas proprias mulheres
e que impedem o progresso de carreira de outras mulheres (Staines et al., 1974; Derks

et al., 2016)

Na corrente de estudos sobre sororidade/solidariedade, h&d o pressuposto de
gue mulheres se apoiam mutuamente em avanc¢os de carreira em decorréncia de uma
identificacdo em raz&o do género (Korabik & Abbondanza, 2004). Assim, mulheres
seniores apoiariam mulheres juniores e colaborariam para estas crescerem
profissionalmente (Mavin, 2008). Por exemplo, por meio da criagdo de grupos de
suporte profissional e desenvolvimento de carreira (Pruchniewska, 2019). Assim, as
mulheres que possuem uma motivacdo pro-social e uma identidade associada a
causas feministas procuram reduzir as desvantagens histéricas que enfrentam por
meio de apoio mutuo, frequentemente apontado como existente entre homens

(Korabik & Abbondanza, 2004). Este fendbmeno seria ainda mais relevante, se tal
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comportamento partisse de mulheres seniores, dado que estas ja superaram

determinadas barreiras a ascendéncia profissional (O’Neil et al., 2018).

Desta maneira, ainda na corrente tedrica de sororidade/solidariedade, Sealy
(2010) identificou que mulheres acreditam que outras deveriam fornecer apoio matuo
para superar barreiras para o avanco de suas carreiras. Ja Duguid (2011) reforcou
qgue individuos tendem a apoiar o avanco profissional de outros individuos com os
quais se identificam, e tal fenbmeno também se aplica as mulheres. Isso esta
fundamentado na abordagem tedrica da similaridade-atracdo (Moreno & Flowerday,
2006; Wells & Aicher, 2013). Por fim, Rindfleish (2000) identificou que a maior parte
das mulheres que compuseram o0 seu estudo, acreditam que as mulheres estéao
predispostas a apoiar umas as outras no processo de ascensdo de carreira a fim de

corrigir injusticas sociais.

Entretanto, essa ndo € a Unica lente para a andlise de como mulheres lidam
umas com as outras em termos de comportamentos para o0 progresso profissional
(Mavin, 2008). Desde a recente ascensao feminina no mercado de trabalho, muitos
pesquisadores tém partido do pressuposto de que comportamentos 0s quais
atrapalham as mulheres alcancarem posicdes superiores e melhores remuneracdes
sédo adotados por homens (Duguid, 2011; Ramos & Felix, 2019). No entanto, alguns
pesquisadores tém contestado essa tese ao dizerem que mulheres as quais obtém
sucesso em ambientes dominados por homens também podem ter um papel
fundamental nesse processo discriminatorio (Derks et al., 2016). Ainda que hajam
evidéncias de comportamentos de suporte de mulheres para mulheres no
desenvolvimento de carreiras, alguns estudos tém mostrado que mulheres em

posicoes de poder frequentemente se opdem a ascendéncia de suas subordinadas



12

(O’Neil et al., 2018; Sarwar & Imran, 2019). Trata-se de um fendbmeno teorizado como

a “sindrome da abelha rainha” (Staines et al., 1974).

As evidéncias indicam que mulheres tendem a ser mais criticas do que homens
em relacédo ao grau de comprometimento, assertividade e capacidade de lideranca de
outras mulheres (Mavin, 2008; Derks et al.,, 2016). Estas mulheres, por terem
enfrentado resisténcia e empregado elevado esforco para galgar as posi¢cdes que
alcancaram, tenderiam a ver outras como pessoas que se vitimizam diante das
barreiras para o crescimento profissional feminino (Ellemers, Van Den Heuvel, De
Gilder, Maass, & Bonvini, 2004). Outro fator que pode levar a esse comportamento &
o receio de ser estigmatizada por homens como uma profissional que ndo adota
adequadamente principios de meritocracia e que busca favorecer o subgrupo das

mulheres (Staines et al., 1974).

De forma geral, o viés de género expresso por mulheres prové uma
legitimizac&o por parte de mulheres para a posicéo de desvantagem que elas préprias
vivenciam em suas carreiras (O’Neil et al., 2018). Ao se tornarem “abelhas rainhas”,
mulheres bem-sucedidas estariam obstruindo o progresso da carreira das que ainda
nao o fizeram (Staines et al., 1974). Por outro lado, ha estudos que contestam o
fendmeno da Sindrome da Abelha Rainha ao apontarem dois vieses de julgamento
que se fariam presentes nesta analise (Derks et al.,, 2011; Cooper, 1997; Cowan,
Neighbors, DeLaMoreaux, & Behnke, 1998). Primeiro, as expectativas para a adogao
de comportamentos de ajuda a mulheres sédo maiores em relagcdo a mulheres bem-
sucedidas do que para homens bem-sucedidos (Derks et al., 2011). Segundo,
mulheres que buscam competir por posi¢des superiores na hierarquia organizacional
sao vistas como mais hostis e arrogantes do que homens com o0 mesmo objetivo

(Cooper, 1997; Cowan et al., 1998). Assim, conforme esses argumentos, a
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constatacdo da existéncia de comportamentos de apoio insuficientes por parte de
mulheres seniores para mulheres juniores também seria encontrada em homens

seniores, 0 que tornaria o fenébmeno humano, e nao de género (Derks et al., 2011).

Neste trabalho, delineou-se o interesse por estudar as expectativas e
comportamentos muatuos de mulheres seniores e juniores. Mais especificamente,
enfatizaram-se 0s conceitos de comportamento de assisténcia a carreira,
comportamento de progressao de carreira e motivacdes nas relacdes entre mulheres,

0Ss quais sdo detalhados a sequir.

2.2 COMPORTAMENTOS DE ASSISTENCIA A CARREIRA

Nas ultimas trés décadas, estudos vem analisando o papel da mentoria e outros
comportamentos de assisténcia a carreira na trajetéria profissional de individuos
(Orpen, 1995; Richard, Taylor, Barnett, & Nesbit, 2002; Diller & Kenneth, 2020). No
que se refere a questdes especificas de género, os achados tém sugerido que
mulheres tendem a preferir ser apoiadas por homens do que por mulheres
(Bevelander & Page, 2011), pois interpretam que mulheres seniores oferecem um
apoio insatisfatorio (O’Neil et al., 2018) e que as redes de contato de mentores homens
tendem a ser mais Uteis que as de mentoras (Chow & Ng, 2007). Além disso, ha
evidéncias de que o processo de orientacdo e assisténcia a carreira conduzida por
homens tende a ser avaliado pelas mulheres como mais satisfatério do que o que é

feito por mentoras (Ramaswami, Dreher, Bretz, & Wiethoff, 2010).

Uma possivel explicacdo para essa resisténcia comumente encontrada por
mulheres no que concerne ao apoio recebido por mulheres seniores seria uma
desconfianca de que, motivadas por um intento de dificultar a ascendéncia de

mulheres mais jovens, as mais experientes ndo se dedicariam tanto no processo de
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mentora-las (Mavin, 2008; Derks et al., 2016). Contrariamente, ha evidéncias de que,
fundamentadas em um viés de posi¢cdo, mulheres seniores ndo se enxerguem desta
mesma forma e se vejam como mais contributivas do que as mulheres juniores as

veem (O’Neil et al., 2018). Assim, sugere-se que:

H1: Os julgamentos das mulheres juniores a respeito do grau em que mulheres
seniores se envolvem em comportamentos de assisténcia a carreira sao
significativamente inferiores aos julgamentos das mulheres juniores acerca do grau
em que mulheres seniores deveriam se envolver em comportamentos de assisténcia

a carreira.

H2: Mulheres seniores julgam-se com niveis mais altos em relacdo ao grau em
gue adotam comportamentos de assisténcia a carreira a mulheres juniores do que as

mulheres juniores julgam mulheres seniores.

2.3 COMPORTAMENTOS DE PROGRESSAO DA CARREIRA

Além de focar no apoio de mulheres seniores a mulheres juniores, a literatura
sobre carreiras também se dedica a explorar a ado¢do de comportamentos de
progressao da carreira por profissionais juniores (O’Neil et al., 2018). Tendo influéncia
da psicologia positiva, a ideia de que cabe ao individuo adotar comportamentos
responsaveis e proativos que os conduzam a construcdo de uma carreira satisfatéria
ganhou ampla adeséo (Chen, 2006). Assim, essa literatura posiciona o individuo como
ativo no processo da construcao da realidade que o cerca e destaca a proatividade

como um elemento essencial nesse processo (Felix, Mello & Von Borell, 2018).

Especificamente na dimenséo do género, resultados de pesquisas anteriores

tém indicado uma percepcédo por parte de mulheres seniores de que mulheres em
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fases iniciais de carreira ndo se engajariam de forma tdo intensa quanto deveriam
para que alcancassem o avanco de carreira esperado (Derks et al., 2011; O’'Neil et al.,
2018). Além disso, ha indicios de que mulheres seniores interpretam que a mulheres
juniores acreditam que seu proprio esforco seria suficiente para que a sua ascensao
de carreira acontecesse (Ramaswami et al., 2010), enquanto as juniores discordam

desse entendimento. Desta forma, apresentam-se as seguintes hipoteses:

H3: Os julgamentos das mulheres seniores quanto ao grau em que as mulheres
juniores se envolvem em comportamentos de progressdo na carreira Sao
significativamente inferiores aos julgamentos que mulheres seniores fazem a respeito
do grau em que as juniores deveriam se envolver em comportamentos de progressao

na carreira.

H4: Mulheres juniores julgam-se com niveis mais altos em relacdo ao grau em
gue se engajam em comportamentos de progressao de carreira do que as seniores

julgam mulheres juniores.

2.4 MOTIVACOES DAS MULHERES SENIORES

Um dos fatores que podem ajudar a elucidar a relacédo entre mulheres seniores
e juniores € a possivel diferenca de percepgdo com relacdo a motivagdo das seniores
para apoiarem as juniores (O’Neil et al., 2018). Comportamentos de ajuda motivados
por fatores considerados egoistas tendem a ser vistos como menos dignos de
apreciagdo e reconhecimento (Rioux & Penner, 2001). Assim, faz-se necessario
analisar como mulheres seniores e juniores interpretam as motivagdes das mulheres
mais experientes quando estas apoiam as mulheres em cargos inferiores. Mais
especificamente, analisam-se aqui trés motivacdes de ajuda especificas, conforme

destacadas por Allen (2003): por autopromocéao (foco em melhorar a propria imagem),
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pelo beneficio a outros (foco no interesse genuino altruista) e por satisfacao intrinseca

(foco em um prazer pessoal por contribuir para a transformacao de um problema).

Segundo Miller e Ratner (1998) e Epley e Dunning (2000) existe um viés de
autopromocao em grande parte das situacfes nas quais individuos se engajam em
comportamentos de ajuda. Tais achados ressaltam que individuos ajudados tendem
a superestimar a existéncia de motivagdes egoistas do ajudador, enquanto os que
oferecem o suporte tendem a subestimar a existéncia de seus motivos egocéntricos
(O’Neil et al., 2018). Assim, em linha com as evidéncias apresentadas sobre vieses
posicionais de percepcdo sobre motivacdes por autopromocdo, altruismo e pela
natureza da satisfacdo de quem ajuda, sugere-se que mulheres juniores e seniores
divergem em como percebem o0s motivos das seniores. Mais notadamente,

argumenta-se que:

H5a: Mulheres seniores consideram-se com niveis mais baixos em termos de

motivacdo por autopromocao do que as mulheres juniores as consideram.

H5b: Mulheres seniores consideram-se com niveis mais altos em termos de

motivacao pelo beneficio a outros do que as mulheres juniores as consideram.

H5c: Mulheres seniores consideram-se com niveis mais altos em termos de

motivacao por satisfacdo intrinseca do que as mulheres juniores as consideram.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Nesta pesquisa, comparam-se as percepcdes que mulheres juniores e seniores
possuem umas das outras. Para tal, foi utilizada uma pesquisa quantitativa, descritiva,
com coleta de dados primarios, com corte transversal e utilizacdo de amostragem nao
probabilistica e intencional. O publico-alvo da pesquisa foi constituido por mulheres
seniores e juniores gque estavam atuando em empresas de diferentes segmentos e
setores. Estabeleceu-se como definicdo de mulher em posig¢ao “sénior”, aquelas que
estdo em posicoes de geréncia ou superior; e mulheres “juniores” as que ocupam
cargos inferiores aos de geréncia (supervisores, analistas e etc). Desta forma, buscou-
se superar a limitacdo do uso de amostras setorizadas, restrito ao segmento de

advogados (O’Neil et al., 2018).

O questionario da pesquisa foi desenvolvido na plataforma google forms. Para
a realizacdo da coleta de dados o link do google forms foi enviado, por e-mail, para
572 mulheres estudantes e ex-estudantes de PoOs-graduacéo, da area de negdcios,
de duas instituicdes de ensino superior privadas, uma localizada no Sudeste e outra
no Nordeste do Brasil. A escolha por uma amostra de diferentes regides do pais teve
como objetivo proporcionar uma visao mais plural a respeito do fenbmeno no contexto
brasileiro. Ja a opgéo por estudantes e ex-estudantes de cursos de Péds-graduacédo na
area de negoécios possibilitou o acesso a uma amostra qualificada e atuante em

diferentes niveis hierarquicos, critério este essencial para a realizacao desta pesquisa.

No guestionario, na parte inicial, as respondentes foram convidadas a lerem um

termo de consentimento e participagdo, no qual também foi informado sobre o
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anonimato da pesquisa. Ap0s a leitura deste texto inicial, as participantes eram
direcionadas a uma pergunta de controle sobre seu nivel hierarquico, se era sénior ou
junior. Ap6s escolher uma destas opc¢Oes, a respondente era direcionada ao
guestionario destinado ao grupo no qual se enquadrava (sénior ou junior). Em ambos
0S questionarios, as perguntas foram as mesmas, apenas com algumas adaptacoes
para que o questionario fizesse sentido quando aplicado a ambos os grupos. Por
exemplo, a afirmativa “Ajudam as mulheres juniores a alcancgar as posi¢coes que
almejam”, que consta no instrumento aplicado a mulheres seniores, foi adaptada para
“‘Nos ajudam a alcancar as posi¢cdes que almejam” no questionario apresentado as
mulheres juniores. Ambos 0s grupos responderam ao questionario de maneira
independente, sem o conhecimento de que o estudo se destinava a comparar as

percepcdes de mulheres juniores e seniores.

Na sequéncia, foram utilizados construtos para mensurar 0S comportamentos
de assisténcia a carreira, comportamentos de progressao de carreira e de motivacdes
de ajuda (autopromocdo, pelo beneficio a outros e satisfacdo intrinseca). Para
mensurar o comportamento de assisténcia a carreira foi utilizado o Instrumento de
Papel do Mentor (Mentor Role Instrument — MRI) (Ragins & McFarlin, 1990), seguindo
as adaptacOes realizadas por O’Neil et al., (2018). Embora esse instrumento original
tenha sido desenvolvido dentro do contexto de mentorias, 0s significados contidos nas
assertivas estdo alinhados com os do proposito desta pesquisa. Enquanto as
participantes seniores avaliaram o grau em que as mulheres seniores adotam (real)
esses comportamentos, as juniores avaliaram o quanto as seniores os adotam (real)
e os deveriam adotar (ideal). O instrumento foi composto por 24 itens, e as op¢des de
resposta foram dispostas em uma escala Likert de 5 pontos e variaram de “Nao

apresentam esse comportamento” (1) a “Apresentam claramente esse
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comportamento” (5). Exemplos de itens de mensuragédo desse construto incluiram:
“‘Buscam alcancar metas que sao importantes para elas”, “Possuem um desenho
genuino e buscam avangar na carreira” e “Se envolvem em comportamentos

proativos”.

O construto de progressao de carreira foi composto por 15 itens, e desenvolvido
por O’'Neil et al., (2018) a partir de estudos anteriores sobre estratégias de avancgo de
carreira (Baumgartner & Schneider, 2010; Ragins, Townsend, & Mattis, 1998).
Enquanto as participantes juniores avaliaram o grau em que elas proprias adotam
(real) esses comportamentos, as mulheres seniores avaliaram o quanto as juniores 0s
adotam (real) e os deveriam adotar (ideal). As op¢Bes de resposta estdo dispostas em
uma escala Likert de 5 pontos e variaram de: “Nao apresentam esse comportamento”
(1) até “Apresentam claramente esse comportamento” (5). Sdo exemplos de itens de
mensuracao desse construto: “Ajudam as mulheres juniores a alcancar as posi¢cdes
que almejam”, “Usam sua influéncia para apoiar o avanco na carreira de mulheres
juniores” e “Sugerem estratégias especificas para que mulheres juniores possam

crescer na carreira”.

O construto que trata das motivagcbes de ajuda para a adocdo de
comportamentos de assisténcia a carreira foi mensurado por meio 11 itens, proposto
por Allen (2003). Este construto é composto por trés motivos, sendo: (i)
Autopromocédo: composta por quatro itens. Exemplo de assertiva desta escala é:
“Melhorar sua prépria reputagdo na organizagao”; (ii) Beneficios a outros: composta
por quatro itens, tendo afirmacdes como: (Ajudar outras mulheres a obterem sucesso
na organizagao”); (iii) Satisfacdo intrinseca: composta por trés itens. Tendo como
exemplo de assertiva: “Gerar um sentimento de autossatisfagdo ao transmitir suas

ideias e seu conhecimento”. Utilizou-se uma escala de Likert de 5 pontos, que variou
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de (1) “Nao apresentam esse comportamento” (5) “Apresentam claramente esse

comportamento”.

Além destes trés construtos (comportamentos de assisténcia a carreira,
comportamentos de progressdo de carreira e de motivacbes de ajuda), foram
avaliadas também variaveis demograficas, como: tempo na organizacao, tempo de
profissdo, tempo em que trabalha na profissao, idade, raca/etnia, nivel educacional e

se a participante se considera feminista.

Os dados foram coletados entre marco e abril do ano de 2020. Por fim, obteve-
se um total de 462 respostas, sendo 287 de mulheres seniores e 175 de mulheres
juniores, 0 que representou uma taxa de resposta de 80,76%. A caracterizacdo da
amostra demonstrou que quanto ao tempo na organizacdo, dentre as mulheres
seniores havia uma méia de 10,9 anos, enquanto dentre as mulheres juniores a média
foi de 8,3 anos. Em relacéo ao tempo de profissdo, a média foi de 15 anos para as
mulheres seniores e de 15,2 anos para as juniores. A faixa etaria média foi de 44,3

anos para seniores e de 42,1 anos para juniores.

Quanto a etnia dos participantes seniores (287), 190 mulheres se declararam
como brancas, 25 como negras, 23 como latinas e 49 como possuindo outra etnia.
Por sua vez, o grupo das juniores (175) foi constituido de 97 mulheres que se
declararam brancas, 22 como negras, 13 latinas e 43 que se identificaram possuindo
outra etnia. Em relacéo ao nivel educacional, a amostra das seniores foi caracterizada
dominantemente por mulheres pés-graduadas (170), com superior completo (57),
mestres (36), ensino médio completo (15), superior incompleto (5) e doutoras (4). Ja
as juniores foram representadas por mulheres pés-graduadas (81), com superior
completo (41), ensino médio incompleto (22), mestres (13), ensino médio completo

(9), doutoras (7) e superior incompleto (2).
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Finalmente, foi perguntado também, em uma escala de 1 a 5, se as
participantes se consideravam feministas (onde 1=ndo feminista e 5=feminista).
Dentre as seniores, 75 assinalaram 1 (ndo feminista), 22 assinalaram 2, 77 marcaram
a opcao 3, 64 optaram pelo 4 e 49 assinalaram a opcao 1 (feminista). Por sua vez, o
resultado dentre as juniores foi 0o seguinte: 29 assinalaram 1 (ndo feminista), 22
assinalaram 2, 47 marcaram a opcao 3, 37 optaram pelo 4 e 32 assinalaram a opcao

1 (feminista).

Para analisar os resultados, foram utilizadas duas técnicas de analise de dados,
Teste-t e MANOVA. Os testes da H1 e da H3 (hipGteses de expectativas néo
cumpridas — “é” vs. “deveria ser”) foram feitos por meio de testes-t para amostras
independentes, dado que se trata de uma mesma variavel de resultado (Hair, Black,
Babin, Anderson, & Tatham, 2009). Para realizar esse teste, as amostras tanto de
mulheres seniores como juniores foram divididas aleatoriamente em dois grupos, de
forma que as amostras para cada uma das condicdes (“é” vs. “deveria ser’) sejam
distintas. J& os testes da H2 e da H4 (hipoteses de diferencas de percepcao entre 0s
grupos relativos aos comportamentos) e as hipéteses H5a, H5b e H5c¢ (hipoteses de
diferencas de percepcao entre os grupos, relativos as motivacdes de ajuda) foram
realizados por meio de uma MANOVA entre sujeitos, uma vez que nesse caso foram

levadas em consideracéo as correlacdes de multiplas variaveis de resultados (Hair et

al., 2009).



Capitulo 4
4 RESULTADOS
4.1 TESTES DAS HIPOTESES

4.1.1 HipGteses relativas a Comportamentos de assisténcia a
carreira

No que concerne a primeira hipétese (H1), testou-se se os julgamentos das
mulheres juniores a respeito do grau em que mulheres seniores se envolvem em
comportamentos de assisténcia a carreira sao significativamente inferiores aos
julgamentos das mulheres juniores a respeito do grau em que mulheres seniores
deveriam se envolver em comportamentos de assisténcia a carreira. Esta hipotese foi
suportada, por meio do teste-t para amostras independentes (t(286,53)=4,72,
p<0,001), identificou-se que as mulheres juniores avaliam que o comportamentos de
assisténcia a carreira em niveis inferiores (M=3,58; desvio padrdo=0,84) aos

encontrados nas respostas das mulheres seniores (M=4,21; desvio padrdo=0,67).

Em relacdo a hipdtese 2, sugeriu-se que as mulheres seniores consideram-se
com niveis mais altos de comportamentos de assisténcia a carreira a mulheres
juniores do que as mulheres juniores julgam as mulheres seniores. Para testar esta
hipotese, foi realizada uma MANOVA entre sujeitos que mostrou uma diferenca entre
as percepcbes de mulheres juniores e seniores com relagdo ao comportamento de
assisténcia a carreira. De forma consistente com a hipotese de investigacao, foi
encontrado um efeito geral F(2, 287)=18,1; p<0.001; lambda de Wilks=.0.80, n2

parcial=0,018. Mais especificamente, a avaliacdo de mulheres seniores a respeito do
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grau em que elas adotam comportamentos de assisténcia a carreira a mulheres
juniores (F(1.285)=4.26; p=0.032, n2 parcial=0,027) foi mais alto (M=3,63; desvio
padrao=0,86) do que a avaliacdo feita pelas mulheres juniores (M=3,11; desvio

padrdao=0,73). Assim, a hipdtese 2 também foi suportada.

4.1.2 HipGteses relativas a comportamentos de progressdo da
carreira

Na terceira hipotese (H3), foi testado se os julgamentos das mulheres seniores
a respeito do grau em que as mulheres juniores se envolvem em comportamentos de
progressdo nha carreira seriam significativamente inferiores aos julgamentos que
mulheres seniores fazem a respeito do grau em que as mulheres juniores deveriam
se envolver em comportamentos de progressao na carreira. Para isso, realizou-se um
teste t (duas particbes aleatorias da amostra de mulheres seniores) e foi encontrado
um efeito geral, t(245,244)=7,31; p<0.001. Especificamente, a avaliacdo que as
mulheres seniores fizeram a respeito dos comportamentos de avanco de carreira das
mulheres juniores (M=3,22; desvio padrdo=0,92) foi significativamente inferior que a
que foi feita pelas mulheres juniores em relacdo ao grau em que elas acham que as
juniores deveriam se engajar em tais comportamentos (M=3,82; desvio padrdo=0,92).

Estes resultados suportaram a hipotese H3.

Relativo a hipotese 4 (H4) propbs que as mulheres juniores se consideram com
niveis mais altos de engajamento em comportamentos de progressao de carreira do
gue as mulheres seniores consideram mulheres juniores. De fato, as percepc¢des com
relacdo aos comportamentos de avango de carreira variaram entre 0s dois grupos -
F(1,285)=6,02; p=0,015, n2 parcial=0,037). O grau em que as mulheres seniores

avaliaram o engajamento de mulheres juniores em comportamentos que as levariam
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a avancar na carreira (M=3,12; desvio padrdao=0,65) foi significativamente menor do
gue a encontrada nas respostas das mulheres juniores sobre seu proprio engajamento
(M.4,02; desvio padrdo= 0,53). Desta forma, pode-se afirmar que foi encontrado

suporte para a hipotese H4.

4.1.3 Hipoteses relativas a motivacao das mulheres seniores

As Ultimas trés hipoteses (H5a, H5b e H5c) sustentaram que as mulheres
seniores se consideram com niveis mais baixos em termos de motivacdo por auto-
promocao (H5a) e niveis mais altos de motivacéo pelo beneficio a outros (H5b) e por
satisfacdo intrinseca (H5c) do que as mulheres juniores as consideram. Um teste
MANOVA mostrou que houve diferenca na percepcao entre os dois grupos citados
F(3, 283)=15,7; p<0.001; lambda de Wilks=0,76, n2 parcial=0,024. Especificamente
oferecendo suporte para a hipétese H5a, ou seja, mulheres seniores se consideraram
menos motivadas por questfes de autopromocao (M=2,73; desvio padrao=0,91) do
que as mulheres juniores as consideraram (M=3,43; desvio padrdo=0,83);
F(1,283)=28,4; p<0.001; n2 parcial=0,016. A hipétese H5b também foi suportada, uma
vez que as avaliacdes que as mulheres seniores fizeram a respeito do qudo motivadas
sdo pelo beneficio a outros (M=3,66; desvio padrdo=0,84) foi significativamente
superior ao encontrado nas respostas das mulheres juniores (M=3,02; desvio
padrdo=0,94); F(1, 283)=2,67; p<0,001; n2 parcial=0,027. Por fim, encontrou-se
suporte também para a hipétese H5c, uma vez que a mulheres seniores avaliaram-se
com pontuacdes mais altas (M=3,65; desvio padr&do=0,91) que as mulheres juniores

(M=2,49; desvio padréo=0,75); F(1, 283)=10,3; p<0.001; n2 parcial=0,063.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO

Este estudo teve como objetivo de comparar as expectativas que mulheres
seniores e juniores possuem umas das outras no que se refere: (I) ao comportamento
de assisténcia a ser adotado por mulheres seniores; (Il) ao engajamento de mulheres
juniores em suas proéprias carreiras e; (Ill) as motivacdes de mulheres seniores para
ajudar mulheres juniores a progredirem na carreira. O estudo sustentou a tese de que,
embora haja evidéncias de que mulheres em posi¢des juniores de carreira nao
recebam o devido suporte de homens no que se refere a seu avanco de carreira, a
falta de atendimento das expectativas destas mulheres ndo se deve apenas a uma
guestado de género. Propbs-se que mulheres juniores também possuem expectativas
nao atendidas em termos do suporte vindos de mulheres seniores. Assim, prop6s-se
gue uma posicao considerada superior de poder de individuos em outros grupos
sociais, e nao somente diferencas de género, mostra-se como um fator relevante para

a percepcao da existéncia de falta de apoio para a ascensao de carreira.

Assim, os testes das duas primeiras hipéteses (H1 e H2) forneceram evidéncias
gue sustentam a ideia de que a) o julgamento das mulheres juniores a respeito do
grau em gue mulheres seniores se envolvem em comportamentos de assisténcia a
carreira seriam significativamente inferiores as classificagdes das mulheres juniores a
respeito do grau em que mulheres seniores deveriam se envolver em comportamentos
de assisténcia a carreira; e b) mulheres seniores consideram - se com niveis mais
altos em relagéo ao grau em que adotam comportamentos de assisténcia a carreira a

mulheres juniores do que as mulheres juniores consideram as mulheres seniores.
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Estes resultados encontram eco na abordagem da sindrome da abelha rainha,
segundo a qual ha uma criacéo de barreiras para o progresso de carreira de mulheres
para mulheres (Staines et al., 1974; Derks et al., 2016; Abalkail, 2020). Parte dessas
barreiras se deve a uma diferenca de expectativas e avaliagbes que mulheres
seniores e juniores fazem a respeito do grau em que as primeiras apoiam ou deveriam
apoiar as segundas no progresso de buscar progredir em suas carreiras (O’Neil et al.,
2018). Assim, este resultado se soma aos encontrados em estudos anteriores e que
lancam luz a necessidade de ir além da visdo de que apenas homens seriam fonte de
falta de apoio para a progresséao da carreira feminina (Chow & Ng, 2007; Ramaswami

et al., 2010; Bevelander & Page, 2011; Faniko, Ellemers, & Derks, 2020).

Os resultados também forneceram evidéncias para as hipoteses (H3 e H4) de
gue: a) os julgamentos das mulheres seniores a respeito do grau em que as mulheres
juniores se envolveriam em comportamentos de progressdo na carreira seriam
significativamente inferiores aos julgamentos que mulheres seniores fazem a respeito
do grau em que as mulheres juniores deveriam se envolver em comportamentos de
progressao na carreira; e b) mulheres juniores consideram - se com niveis mais altos
de engajamento em comportamentos de progresséo de carreira do que as mulheres
seniores consideram as mulheres juniores. O suporte para ambas as hipoteses
ressalta a influéncia da psicologia positiva na relacdo entre mulheres no trabalho,
especialmente na ideia de que € responsabilidade do individuo adotar
comportamentos responsaveis e proativos que o0s levam a progressédo da carreira
(Chen, 2006). Os resultados também se alinham com o discurso de que a mulher deve
ser ativa no processo da construcdo da realidade que a cerca e agir com proatividade
nesse processo (Felix et al., 2018). No entanto, tal percepcao é sensivel a posicao de

cada pessoa: mulheres juniores mostraram uma visao mais positiva a respeito de suas
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acOes do que as mulheres seniores, o0 que revela um efeito disposicional (Derks et al.,
2011). Este resultado também mostra que ndo apenas homens tendem a ter uma
visdo de que mulheres nao se esforcariam o suficiente para progredir na carreira, mas
também mulheres mais experientes (O’Neil et al., 2018). Isto ressalta a ideia aqui
defendida de que as expectativas por maiores dedicacdes de mulheres juniores no

trabalho ndo € apenas fruto de questdes de género, mas também de poder.

Por fim, foram também suportadas as hipoteses (H5a, H5b e H5c), de que
mulheres seniores consideram - se com niveis mais baixos em termos de motivacao
por autopromocao e niveis mais altos em termos de motivacao pelo beneficio a outros
e por satisfacdo intrinseca do que as mulheres juniores as consideram. A literatura
sugere que comportamentos de ajuda vistos como motivados por fatores
considerados egoistas costumam ser vistos como menos dignos de reconhecimento
(Rioux & Penner, 2001). Assim, em linha com resultados de pesquisas anteriores
(O’Neil et al., 2018, Epley & Dunning, 2000), foi identificado um viés de autopromocéao
nas percepc¢des das participantes do estudo. Ao se verem como mais motivadas por
questdes altruistas e menos egoistas do que as mulheres juniores a veem, as
mulheres seniores se posicionam em uma posicao mais favoravel que aquelas que
estdo em niveis hierarquicos inferiores na empresa. Isto também ressalta o aspecto
da teoria da abelha rainha que sugere que aquelas que chegam a posi¢cdes mais
elevadas na hierarquia organizacional tendem a ser mais positivas em relacdo a suas
condutas em relagdo a mulheres, de forma similar ao encontrado a respeito do
julgamento que homens fazem a respeito do quanto apoiam mulheres em geral

(Duguid, 2011; Derks et al., 2016; Ramos & Felix, 2011).

Em resumo, o estudo confirmou pressupostos da teoria da abelha rainha no

sentido de mostrar evidéncias de que mulheres juniores tendem a néo se encontrar
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satisfeitas com o apoio oferecido por mulheres seniores, as veem como menos
altruistas do que estas se veem e consideram-se como mais esforcadas do que as
mais experientes as avaliariam (Staines et al., 1974). As dinamicas aqui encontradas
entre mulheres seniores e juniores sdo geralmente apresentadas na literatura como
evidenciadas, respectivamente, nas relacdes entre homens e mulheres. Assim, ao
mostrar evidéncias da existéncia dessas tensfes de expectativas e avaliagdes entre
mulheres de diferentes niveis hierarquicos, este estudo contribui para a literatura ao
posicionar a posicao relativa de poder, e ndo o género, como um fator que influencia

o desenvolvimento da carreira feminina.



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo comparar as expectativas que mulheres
seniores e juniores possuem umas das outras no que se refere: (I) ao comportamento
de assisténcia a ser adotado por mulheres seniores; (Il) ao engajamento de mulheres
juniores em suas proprias carreiras e; (Ill) as motivacées de mulheres seniores para
ajudar mulheres juniores a progredirem na carreira. Apés andlise dos dados, os
resultados apontaram que em relacdo ao comportamento de assisténcia, as mulheres
juniores avaliaram que as mulheres seniores as ajudam menos do que poderiam
ajudar. Com relacao ao engajamento com a carreira, as mulheres juniores consideram
gue as mulheres juniores as poderiam auxiliar mais no processo de progressao de
carreira. Ja em relacdo as motivacdes de ajuda, via autopromocao, pelo beneficio a
outros e satisfacao intrinseca, percebeu-se que as mulheres seniores se julgaram com
niveis mais baixos de autopromocao, e niveis mais altos de motivacao pelo beneficio
a outros e satisfacdo intrinseca do que as mulheres juniores as julgam. Logo, as sete

hipbteses propostas neste estudo foram suportadas.

O estudo também apresenta contribuicbes tedricas e praticas. Em termos
tedricos, fornece evidéncias que fortalecem o argumento da existéncia de um viés de
julgamento entre mulheres dependo de sua posicdo e de potenciais conflitos
intragrupo baseados nesses mesmos fatores (Jogulu & Vijayasingham, 2015; Korabik
& Abbondanza, 2004). Assim, mostra que o fendbmeno da discriminacdo no trabalho e
dos comportamentos de mentoria e assisténcia a progressao de carreira femininas

precisam transcender a esfera de género e integrar também aspectos de poder.
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Em termos praticos, o estudo mostra a necessidade da adoc¢ao de esforcos de
nivel individual e organizacional no sentido de promover relaces mais saudaveis
entre mulheres no trabalho. Rodas de discusséo entre mulheres seniores e juniores a
respeito das diferencas de expectativas e julgamentos encontrados nesta pesquisa
podem levar a construcdo de interacbes mais empaticas e dotadas de sororidade.
Além disso, faz-se necessario destacar que os resultados deste estudo ndo devem
ser utilizados para relativizar comportamentos adotados por homens no sentido de
dificultar a ascensdo feminina na carreira, mas sim acrescentar um elemento extra
gue se refere aos obstaculos que mulheres enfrentam ao buscarem desenvolver suas

carreiras (O’Neil et al., 2008).

Quanto as limitacbes que abrem possibilidades para pesquisas futuras.
Destaca-se que participaram da pesquisa apenas mulheres que atuam no Brasil. No
entanto, as relacdes de poder entre mulheres tendem a ser diferentes de acordo com
0 grau em que uma cultura apresenta tragcos mais presentes ou ndo de machismo
entre as proprias mulheres (Hofstede, 1998; Araujo, Tureta, & Araujo, 2015). Assim,
seria interessante replicar este estudo em culturas com maiores expectativas de que
mulheres adotem entre si comportamentos de sororidade (Hofstede, 1998). Dado que,

a maioria das mulheres deste estudo ndo se declararam como feministas.

Segundo, as participantes responderam sobre mulheres seniores ou juniores
como um grupo homogéneo. Desta forma, n&o é possivel afirmar se as participantes
do estudo se referiam a média do comportamento das pessoas que pertencem ao
grupo-referéncia no questionario, ou a algum individuo ou subgrupo pertencente aos
niveis superiores ou inferiores em um referido quesito. Assim, um estudo futuro

poderia especificar, por exemplo, que fosse utilizado como referéncia padrdo, um
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individuo tipico ou com desempenho médio na questdo em avaliacdo, de forma a

reduzir este potencial viés de referéncia (O’Neil et al., 2018).

Terceiro, o estudo discute a dindmica das relacdes entre mulheres levando em
consideracao o estagio no desenvolvimento da carreira como critério de formacéo dos
grupos. Outros critérios poderiam ser levados em conta, dado que o fenbmeno da
diversidade no trabalho ndo € unidimensional, mas sim interseccional (Pullen &
Rhodes, 2014). Assim, uma futura pesquisa poderia levar em consideracao fatores
como a etnia das mulheres, ao comparar as dinamicas de expectativas e
comportamentos de apoio a progressao de carreira entre mulheres brancas e negras,

por exemplo.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE
DADOS/QUESTIONARIO

CONSENTIMENTO INFORMADO

Ao preencher esta pesquisa on-line, vocé tem a oportunidade de contribuir com
pesquisas relacionadas as percepcfes e expectativas de mulheres em cargos
seniores e de cargos juniores em sua organizacdo. Os resultados desta pesquisa
serdo usados para ajudar os pesquisadores a entender a dinamica das relacdes de
trabalho entre as mulheres. Nao ha recompensa ou penalidade associada a sua
decisdo de participar e sua organizacdo ndo saberd quem participou ou nao. A
conclusao desta pesquisa on-line levara cerca de 20 minutos. Serdo feitas perguntas
sobre o0 que vocé espera de si e de outras mulheres em cargos seniores e juniores da

sua organizacao em termos de comportamentos no trabalho.

7

Suas respostas sdao andnimas, seu nome nao é solicitado, e ndo ha
identificadores que possam ser pessoalmente ligados a vocé. Somente membros da
equipe de pesquisa terdo acesso as informacdes que vocé fornece. Se os membros
de uma empresa estiverem interessados, os dados agregados da empresa serao
compartilhados assim que as andlises forem concluidas. Embora as respostas as
pesquisas sejam andnimas e as empresas ndo saibam quem respondeu, para
empresas com menos mulheres em cargos juniores e seniores, 0 anonimato sera
reduzido. Para proteger sua confidencialidade, vocé pode limpar o cache do
navegador e o historico da Internet apés a conclusao da pesquisa. Vocé também pode
preferir concluir as pesquisas em um computador privado ou publico. Quaisquer
publicacdes resultantes desta pesquisa ndo identificardo vocé ou sua organizacao de

forma alguma.
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Sua participacao neste estudo € totalmente voluntaria, e vocé pode se retirar a
qgualquer momento, sem penalidade. Ao concluir esta pesquisa, vocé esta indicando

que leu as informacdes acima e que concorda em participar do estudo.

Obrigada pela sua participacao!

Mary Correia Moreira Kalume
Mestranda

Fucape Business School
PESQUISA

Neste questionario, chamamos as funcionarias que ocupam cargo de geréncia
ou superior de “mulheres seniores” e funcionarias que ainda n&o atingiram o cargo de
geréncia ou superior de "mulheres juniores” (por exemplo, supervisoras, analistas e/ou
assistentes).

Selecione a categoria que melhor descreve sua posicao atual.

[] Janior

[ ] senior
*** Pesquisa a ser respondida pelas mulheres SENIORES ***
Pense nas mulheres juniores da sua organiza¢do ao responder as seguintes

guestdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto

as mulheres juniores na sua organiza¢do adotam os comportamentos a seguir.



Na empresa em que trabalho, as mulheres juniores
{em cargos abaixo da posicdo de geréncia):

N3o apresentam
esse
comportamento

Em algum grau,
apresentam

esse
comportamento

Apresentam
claramente esse

comportamento
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se esforcam;

O

promovem-se por meio de um bom desempenho;

s&0 determinadas;

buscam oportunidades para progredir na camreira;

se envolvem em comportamentos proativos;

0|00 ]|0|0

O|O0lO|0O|0O

O|10[(O|0O

O|O|O|O|O

0]0]10]|0|0

se inspiram nas mulheres mais expenentes como
um modelo sobre aonde querem chegar na
carreira;

®)

O

O

@]

O

confiam nas nwiheres mais experientes como fonte
de sabedoria;

procuram evitar que questdes do trabalho
atrapalhem a vida familiar,

procuram evitar que questdes da vida familiar
atrapalhem o trabalho;

tém estratégias especificas para afingir seus
objetivos;

sabem cuvir bem os outros;

se comunicam com seus lideres de forma natural;

possuem um desejo genuino a fim de avancar na
carreira;

buscam alcancar metas que s@o importantes para
elas;

buscam construir relacoes saudaveis com seus
lideres.

olo]j]O|OlfOfOlO]|]O|O

olo]J]Oo|Oo|lo|lOo O ]|]O|O

OjJ]Oo|J]O|jOlO]J]O]lO OO

Oj]Oo|J]O|O(O]J]O]J]O]J]0O0 ]| O

O[O ]J]O|O|O[O O ]|]O|O
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- Em algum grau,
N3o apresentam Apresentam
esse we::s:m claramente esse

Na empresa em que trabalho, as mulheres juniores componiamento comportamento comportamento
{em cargos abaixo da posicdo de geréncia):
se esforcam; O O O O O
promovem-se por meio de um bom desempenho; @) @ O O @)
sd0 determinadas; O O O O O
buscam oportunidades para progredir na carmeira; O O O O O
se envolvem em comportamentos proativos; O O O O O
se inspiram nas mulheres mais experientes como
um modelo sobre aonde querem chegar na O O O O @)
carreira;
confiam nas mulheres mais experientes como fonte ~ .
SOt o o o o o
procuram evitar que questdes do trabalho ' P ~ .
atrapalhem a vida famiiliar; o s 2 © C
procuram evitar que questdes da vida familiar ; = .
atrapalhem o trabalho; O e o O O
tém estratégias especificas para atingir seus
objetivos; = = g " © © © O O
sabem ouvir bem os outros; O O O @) @)
se comunicam com seus lideres de forma natural; @) O O O O

em um jo genuino a fim de avancar na
st ke S ¢ ® o o ® ®
buscam alcancar metas que sdo importantes para
s ’ P! O O o o o
buscam construir relagbes saudaveis com seus
oy R e o O o o o

As questbes a seguir sdo parecidas com as do bloco anterior, mas em vez de
avaliar o que as mulheres juniores fazem, elas buscam avaliar sua percepcéo sobre o
qgue elas DEVERIAM FAZER. Pense nas mulheres juniores da sua organizacao ao
responder as seguintes afirmac¢des comportamentais. Escolha a resposta que melhor
descreve o grau em que as mulheres juniores (de nivel inferior ao de geréncia)
DEVERIAM MOSTRAR o0s seguintes comportamentos na organizacdo em que Vocé

trabalha.
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Na empresa em que trabalho, para poderem N& apresentam Em aigum grau, Aprasentam
progradir na carreira, as mulheres juniores (em esse 3presentam esse claramente esse
cargos abaixo da posigio de geréncia) compoCament comporkament COmpOrAmento
DEVERIAM:
se esforgar; @) (9 O O O
promover-se por meio de um bom desempenho; @) (9 O O O
ser determinadas; O C @] O O
buscar oportunidades para progredir na carreira; @) O O O O
se envolver em comportamentos proativos; O O O O O
se inspirar nas mulheres mais expenentes como - o o) o o)
um modelo sobre onde querem chegar na camreira; =
confiar nas mulheres mais experientes como fonte -~

o
de sabedoria; . = © © ©
procurar evitar que questdes do trabalho P ~
atrapalhem a vida familiar; ~ =~ © © ©
procurar evitar que questdes da vida familiar ~ —~ -
atrapalhem o trabalho; = el © 2 ©
ter estratégias especificas para atingir seus ~ ~
objetivos; = o © © ©
saber ouvir bem os outros; O C O O O
se comunicar de forma natural com seus lideres; O O O O ®]
possuir um desejo genuino e avangar na carreira; O C O (@] @]
buscar alcancar metas que sdo importantes para
e s o o o o o
buscar construir relagdes saudaveis com seus
lideres % © © © © ©

Agora, pense em vocé e em outras mulheres seniores da sua organizagéo ao
responder as seguintes afirmac¢des comportamentais. Escolha a resposta que melhor
descreve o grau em que as mulheres seniores (de nivel de geréncia ou superior)
mostram o0s seguintes comportamentos em relacdo a mulheres juniores (em nivel

hierarquico abaixo do de geréncia) na organizacdo em que voceé trabalha.



Na empresa em que trabalho, a0 se
relacionarem com mulheres juniores (em
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G o R g e M L D A Em algum grau, resantam
posicao hierarquica inferior a de geréncia), as N4 apresentam ap,.;g“ng.,, ?:ipatameme
mulheres seniores (em cargos de geréncia ou esse es32 esge
supenor): comporiamenio comporamento comportamento
ajudam as mulheres juniores a alcangar as - 0 o 0
posicoes que almejam “ -
usam sua influéncia na zac3o para
i T o) o o) 0
usam sua influéncia para apoiar o avango na
camreira de mulheres juniores; O O O O
sugerem estratégias especificas para que O o o o
mulheres juniores possam Crescer Na Carrers;
aconselham as mulheres juniores sobre como
seu trabalho pode ser melhor mais bem 9] O O O
reconhecido;
ajudam mulheres juniores a aprender sobre o o o O
outras areas da organizacio:
protagem mulheres juniores de contatos
potencialmente danosos com pessoas @) @) O O
importantes na organizacio;
apresentam designacdes desafiadoras para
mulheres juniores; O O = O
designam para mulheres juniores atividades
que as desafiam a desenvolver novas O O O O
habilidades;
atribuem tarefas a mulheres juniores que ') 0O O 0
demandam que elas aprendam coisas novas;
ajudam mulheres juniores a se tormarem mais
visiveis na organizagio: o © O O
procuram tomar sua relag3o com mulheres 0 o o o
juniores menos hierarquizadas;
fazem com que outras pessoas importantes
tomem conhecimento dos resultados O (@) O O

alcangados pelas mulheres juniores;
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atuam como confidentes das mulheres o~ !

iores: O O O O O
oferecem suporte e encorajamento as - e - ~ ~
mulheres juniores; - o ) O O
inspiram confianga nas mukheres juniores; O @) O 6) ®)

possuem interagdes individuais com mulheres O - ( y
juniores fora do ambiente de trabalho; e ¥ - >

resentam quem as mulheres juniores - -
:sarem se w?nar : O o & o o

agem de forma a gerar identificac3o por parte 5

S0 ) O 0 { QO
das mulheres juniores; ( - © O
orentam o desenvolvimento pessoal das - -

LR O ) O O
mulheres juniores; O e C e >
servem como fonte de autoconhecimento para
que mulheras juniores se desenvolvam e se @) O O O O
compreendam melhor;
consideram as mulherss juniores como .
profissionais competentes; = © o < O
pensam frequentemente nas mulheres - . ~ o o
juniores; v o O C C
veem as mulheres juniores como compatentes. O O (@] O O

Agora, pense a respeito de vocé mesma e outras mulheres seniores que
trabalhem na mesma organizacdo que vocé ao responder aos itens seguintes.
Escolha a resposta que melhor descreve o grau em que os itens listados motivaram
ou influenciaram os comportamentos das mulheres seniores em relacdo ao

desenvolvimento da carreira de mulheres juniores na sua organizacao.



Na empresa em que trabalho, ao ajudarem
mulheres juniores (em posic3o hierarquica
inferior 3 de geréncia), as mulheres seniores
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aak \ N3o apresentam Em aigum grau, Aprasentam

(em cargos de gerencia ou superior} se 25se apregentam esse daramente esse
motivam a fazer isso porque querem: comportamento comportamenio componamento
methorar sua propria visibilidade na 7~
R O @) O O O
melhorar sua propria reputac3o na =
organizag3o; O o O @) O
ganhar respeito de outras pessoas na = 2 =
organizag3o: o O © O O
aumentar sua base de apoio na organizagio; O O O O @)
beneficiar a organizag3o; O ©) &) O O
construir/desenvolver uma forga de trabalho

YN O O O O O
competente na organizacao;
ajudar outras mulheres a obterem sucesso na ~ Z
organizac3o; O (@) &) @) O
se assegurar de que o conhecimento e a
informag3o sejam transmitidos a outras O (@) O O O
pessoas;
aumentar seu orgulho pessoal de estar -~ -~
orientando outra pessoa; © o O © ©
aumentar sua gratificac3o pessoal ao ver as
mulheres juniores crescendo e se ® O O O O
desenvolvendo;
gerar um sentimento de autossatisfacao ao O 0 ) 0 0O

transmitir suas ideias e seu conhecimento.

Contexto organizacional

Agora, considere a organizacdo em que vocé trabalha como um todo. Por favor,

indique o grau de concordancia com as afirmacdes a seguir.

Na&o apresentam Em algum grau, Apresentam

esse apresentam esse claramente esse
Na empresa em que trabalho: comportamento comportamento comportamento
0 género influencia as interacdes cotidianas
entre colegas; O o o o o
0 género influencia o acesso que se tem a
recursos; O O O O O
0 género influencia o acesso a oportunidades. O O O O O

Mais uma vez, considere a organizacdo em que vocé trabalha como um todo.

Indique a opcao que melhor descreve essa organizacao.



Homens

Né&o ha diferenca
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Mulheres

Quem é mais valorizado como mentor na

organizacdo em que vocé trabalha? O O O
De quem se espera que haja um maior

desempenho na organizacdo em que vocé O O O
trabalha?

De quem se espera um melhor desempenho

como mentor na organizacdao em que vocé O O O

trabalha?

Dados demograficos

Responda as seguintes perguntas sobre vocé. Essas respostas ndo seréao

usadas para identifica-la pessoalmente, mas apenas para coletar informacdes

agregadas a fim de fornecer contexto a pesquisa.

a) Ha quanto tempo vocé trabalha em sua organizacdo atual? (Resposta em anos)

b) Ha quanto tempo vocé trabalha na sua profissdo? (Resposta em anos)

c) Qual é a sua idade? (Resposta em anos)

d) Qual é a sua raca/etnia?
() Asiatica

() Negra ou afro-americana
() Hispanica ou latina

( ) Branca

( ) Outra

e) Qual é seu nivel educacional?
( ) Ensino médio incompleto ou inferior

( ) Ensino médio completo



() Superior incompleto
() Superior completo
( ) Pés-graduada

() Mestre
( ) Doutora
Nao Sim
Vocé se
considera O O

feminista?

45
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*** Pesquisa a ser respondida pelas mulheres JUNIORES ***

Pense em vocé mesma e em outras mulheres juniores da sua organizacao ao
responder as seguintes questdes comportamentais.
Escolha a resposta que melhor descreve até que ponto as mulheres juniores

na sua organizacdo adotam os comportamentos a seguir.

- Em algum grau,
N3o apresentam Apresentam

esse 39'25:5':3" claramente esse
Na empresa em que trabalho, as mulheres juniores ~ comportamento comportamento COmpOTmEnD
(em cargos abaixo da posicdo de geréncia):
se esforgam; O ® O O O
promovem-se por meio de um bom desempenho; O C O O O
sdo determinadas; O @) O O O
buscam oportunidades para progredir na carmeira; O O O O O
se envolvem em comportamentos proativos; O O O (@) @)

se inspiram nas mulheres mais expenentes como

um modelo sobre aonde querem chegar na @) O O O
carreira;

gsﬁaam na;;uiher&s mais experientes como fonte o o 0O 0O O
procuram evitar que questdes do trabalho : o A

atrapalhem a vida famiiliar; O "’ o4 © O
procuram evitar que questdes da vida familiar ‘ o~

atrapalhem o trabalho; O C O O
tém estratégias especificas para atingir seus

o par =g o o o o O
sabem cuvir bem os outros; O O O O O
se comunicam com seus lideres de forma natural; @] O O (@] @,
possuem um desejo genuine a fim de avancar na

carreira; > ¥ O C C O O
buscam alcancar metas que sdo importantes

i g g ; B o o o o o
buscam construir relacdes sauddveis com seus

ey B o) o o o O

Agora, pense nas mulheres seniores da sua organizagdo ao responder as
seguintes afirmagdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor descreve o

grau em que as mulheres seniores (de nivel de geréncia ou superior) mostram 0s
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seguintes comportamentos em relacdo a mulheres juniores (em nivel hierarquico

abaixo do de geréncia) na organizacdo em que voceé trabalha.

Na empresa em que trabalho, ao se
relacionarem com vocés, mulheres juniores
(em posicio hierarquica inferior  de NS0 apresentam Em sigum grau, Aprasantam
gerencia), as mulheres seniores (em cargos £552 apresentam esse caramente esse
de geréncia ou superior): comportamento comporiamenio comportameanto
nos ajudam a alcangar as posigdes que P - o x s
almejam; > 3 & et

usam sua influéncia na organizag3o para nos = ~
e o o o @ o

usam sua influéncia para apoiar no nosso p - - 7 P
aVango Na carmeira; -

sugerem estratégias espec?ﬁcas para que o 0 o 0 &
POSSaMoS Crescer Na Cameira;

nos aconselham sobre come nosso trabalho - ~ p ~ A
pode ser melhor reconhecido: > = = p
nos ajudam a aprender sobre outras areas da
organizacao;

nos protegem de contatos potencialmente
danosos com pessoas importantes na O O O O O
organizagio;

nos apresentam designacgdes desafiadoras; @) O O

nos designam atividades que nos desafiam a
desenvolver novas habilidades; > e

O

)
O
P
O
~

-

atnbuem a nos tarefas que demandam que = ~ o
aprendamos Coisas Novas; s

O
(]

nos ajudam a nos tomarmos mais visiveis na o - . o -
organizacio; ~ =% ’

procuram desenvolver relagdes menos =
hierarquizadas conosco; o O o ) St

fazem com que outras pessoas importantes
tomem conhecimento dos resultados (@) O O o) O
alcangados pos nos;

atuam como nossas confidentss;

(9]
0
OO
olo

o~
-

Q
nos oferecem suporte e encorajamento; O
@]

O |
olo
o)
o)

nos inspiram confianca;

possuem interagdes individuais conosco fora -
do ambienta de trabalho; 7

,\
O
0
~
O
2
O
\I
)

representam quem nos qUeremos Nos tomar, (@]

o
o
O
o

agem de forma a gerar identificac3o em nos: Q g O O C
onentam o nosso desenvolvimento pessoal; (@]

-~
./
'
"’

O
O

servem como fonte de autoconhecimento para
que nos desenvolvames e nos O
compreendamos melhor;

,
>
®
2
O
)

nos consideram como profissionais

competentes;
pensam frequentemente em nos; QO
Nos veem como competentes. O

O
®
(®]
o
O

-

O

O

o~
'
)

I'./

olc

Q|

As questdes a seguir sdo parecidas com as do bloco anterior, mas em vez de

avaliar o que as mulheres seniores fazem, elas buscam avaliar sua percepg¢éo sobre
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0 que elas DEVERIAM FAZER. Pense nas mulheres seniores da sua organizacao ao
responder as seguintes afirma¢cdes comportamentais. Escolha a resposta que melhor
descreve o grau em que as mulheres seniores (de nivel de geréncia ou superior)
DEVERIAM MOSTRAR o0s seguintes comportamentos em relacdo a mulheres juniores

(em nivel hierarquico abaixo do de geréncia) na organizacdo em que vocé trabalha.

Na empresa em que trabalho, ao se relacionarem

com mulheres junior (em posig¢ao hierarquica N3o apresentam Em algum grau, Apresentam
inferior a de geréncia), as mulheres seniores (em esse apresentam esse claramente esse
cargos de geréncia ou superior) DEVERIAM: comportamento comportamento comportamento

ajudar as mulheres juniores a alcangar as
posigdes que almejam;

usar sua influéncia na organizagao para ajudar
mulheres juniores;

usar sua influéncia para apoiar o avango na
carreira de mulheres juniores;

sugerir estratégias especificas para que
mulheres juniores possam crescer na carreira;

aconselhar as mulheres juniores sobre como seu
trabalho pode ser melhor reconhecido;

ajudar mulheres juniores a aprender sobre outras
areas da organizagao;

proteger mulheres juniores de contatos
potencialmente danosos com pessoas
importantes na organizagéo;

apresentar designagdes desafiadoras para
mulheres juniores;

designar para mulheres juniores atividades que
as desafiem a desenvolver novas habilidades;

atribuir tarefas a mulheres juniores que
demandem que elas aprendam coisas novas;

ajudar mulheres juniores a se tornarem mais
visiveis na organizagéo;

procurar tornar sua relagdo com mulheres
juniores menos hierarquizadas;

fazer com que outras pessoas importantes
tomem conhecimento dos resultados alcangados
pelas mulheres juniores;
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atuar como confidentes das mulheres juniores;

oferecer suporte e encorajamento as mulheres
juniores;

inspirar confianga nas mulheres juniores;

possuir interagdes individuais com mulheres
juniores fora do ambiente de trabalho;

representar quem as mulheres juniores querem
se tornar;

agir de forma a gerar identificagdo por parte das
mulheres juniores;

orientar o desenvolvimento pessoal das mulheres
juniores;

servir como fonte de autoconhecimento para que
mulheres juniores se desenvolvam e se
compreendam melhor;

considerar as mulheres juniores como
profissionais competentes;

pensar frequentemente nas mulheres juniores;

ver as mulheres juniores como competentes.

Agora, pense a respeito das mulheres seniores que trabalham na mesma
organizacdo que vocé ao responder aos itens seguintes. Escolha a resposta que
melhor descreve o grau em que os itens listados motivaram ou influenciaram os
comportamentos das mulheres seniores em relacdo ao desenvolvimento da carreira

de mulheres juniores na sua organizacao.



Na empresa em que trabalho, ao ajudarem
mulheres juniores (em posi¢cao hierarquica
inferior a de geréncia), as mulheres seniores
(em cargos de geréncia ou superior) se
motivam a fazer isso porque querem:

N&o apresentam

comportamento

esse

Em algum grau,
apresentam

esse
comportamento

melhorar sua propna visibilidade na
organizacao;

®)

O

melhorar sua propna reputacdo na
organizacao;

ganhar respeito de outras pessoas na
organizacao;

aumentar sua base de apoio na organizag3o;

beneficiar a organizac3o;

construir/desenvolver uma for¢a de trabalho
competente na organizacao;

ajudar outras mulheres a obterem sucesso na
organizacao;

OO [0OJ]O]|O]|O

O Oz |0 (1€ | B | e

O[O |OlO|O]O

se assegurar de que o conhecimento e a
informac3o sejam transmitidos a outras

pessoas;

O

O

O

aumentar seu orgulho pessoal de estar
orientando outra pessog;

aumentar sua gratificacdo pessoal ao ver as
mulheres juniores crescendo e se
desenvolvendo;

gerar um sentimento de autossatisfacdo ao
transmitir suas ideias e seu conhecimento.

Contexto organizacional
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Agora, considere a organiza¢cado em que vocé trabalha como um todo. Por favor,

indique o grau de concordancia com as afirmacdes a seguir.

N&o apresentam Em algum grau, Apresentam

esse apresentam esse claramente esse
Na empresa em que trabalho: comportamento comportamento comportamento
0 género influencia as interacdes cotidianas o o O
entre colegas;
0 género influencia o acesso que se tem a o o O
recursos;
0 género influencia o acesso a oportunidades. O O O
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Mais uma vez, considere a organiza¢do em que vocé trabalha como um todo.

Indique a opcao que melhor descreve essa organizacao.

Homens

Né&o ha diferenca Mulheres

Quem é mais valorizado como mentor na

organizacdo em que vocé trabalha? O O O
De quem se espera que haja um maior

desempenho na organizacdo em que vocé O O O
trabalha?

De quem se espera um melhor desempenho

como mentor na organizacdao em que vocé O O O

trabalha?

Dados demograficos

Responda as seguintes perguntas sobre vocé. Essas respostas ndo seréao

usadas para identifica-la pessoalmente, mas apenas para coletar informacdes

agregadas a fim de fornecer contexto a pesquisa.

a) Ha quanto tempo vocé trabalha em sua organizacdo atual? (Resposta em anos)

b) Ha quanto tempo vocé trabalha na sua profissdo? (Resposta em anos)

c) Qual é a sua idade? (Resposta em anos)

d) Qual é a sua raca/etnia?
() Asiatica

() Negra ou afro-americana
() Hispanica ou latina

( ) Branca

( ) Outra



e) Qual é seu nivel educacional?
) Ensino médio incompleto ou inferior
) Ensino médio completo

) Superior incompleto

) P6s-graduada

(

(

(

() Superior completo
(

( ) Mestre

(

) Doutora

Sim

\Vocé se

considera O O O

feminista?
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