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Resumo

Este estudo tem como objetivo analisar as relacdes entre inteligéncia emocional,
percepcdo e superacdo de barreiras em mulheres em profissdes predominantemente
masculinas. Participaram da pesquisa 119 mulheres, com média de idade de 24,3 anos.
Dentre elas, 58% estavam empregadas no mercado de trabalho, enquanto 42% eram
estudantes universitarias. Foi realizado um survey on-line composto pelo Inventario de
Barreiras e Superacdo na Carreira (CBI e CBI-Coping), Medida de Inteligéncia
Emocional (MIE) e Questionario Sociodemografico. Os resultados da analise de
regressao multipla indicaram que, quanto maior a inteligéncia emocional, maiores 0s
indices de superacdo de barreiras na carreira. Porém, ndo houve relagdes significativas
entre inteligéncia emocional e percepcdes de barreira. Com isso, destaca-se a necessidade
de desenvolvimento de politicas e praticas organizacionais que favorecam a o
desenvolvimento da inteligéncia emocional, especialmente considerando questdes de
género.

Palavras-chave: mulheres, barreiras, superacao, inteligéncia emocional.
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1. INTRODUCAO

No mundo atual, observa-se um aumento progressivo de mulheres inseridas nas
universidades, assim como no mercado de trabalho. Em contraponto, considerando as
mulheres no mundo todo, apenas 48% estdo formalmente inseridas no mercado de
trabalho (Organizacion Internacional del Trabajo, 2018). Com a realidade brasileira, o
cendrio é semelhante, pois apesar das mulheres representarem grande parte dos
ingressantes universitarios brasileiros — 55,2% (INEP, 2018), e da popula¢cdo com ensino
superior completo — 33,9% (IBGE, 2018), apenas 43% delas estdo inseridas no mercado
de trabalho (World Bank Group, 2018).

O panorama € agravado ao considerar a inser¢do feminina na educacdo superior
em areas da ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica (STEM — Science, Technology,
Engineering e Math), nas quais as mulheres sdo representadas por apenas 35% de todos
os estudantes (UNESCO, 2018). Mesmo com o0 aumento da ocupacgdo feminina em
lugares anteriormente inacessiveis, a existéncia de diversas barreiras na trajetoria
profissional dessas mulheres, ainda € um fator preocupante. Uma das primeiras barreiras
enfrentadas por elas sdo os esteredtipos impostos pela sociedade em relagdo as suas
habilidades (Lima, 2011), que representam um dos grandes reforgadores de falta de
confianga, contribuindo para, cada vez mais, distanciar o publico feminino das areas
STEM (Falk, Rottinghaus, Casanova, Borgen & Betz, 2017).

Embora a comparagéo entre homens e mulheres, considerando suas atuagdes no
mercado de trabalho, seja marcada por variaveis sociais e culturais, a participacdo e
ascensdo feminina, no contexto organizacional, tem sido percebida por uma gestdo mais
participativa e de inclusdo, elementos essenciais para a construcdo de boas praticas
(Tomazela, 2018). Logo, mesmo diante das barreiras encontradas, percebe-se que a

ascensdo feminina tem trazido grandes contribuicbes ao cenario organizacional,



evidenciando caracteristicas fundamentais para um bom desempenho, como empatia,
sensibilidade e flexibilidade. Tal cenario ressalta a necessidade de ir além da capacidade
técnica ao ocupar qualquer cargo, sendo extremamente importante a capacidade
emocional de lidar com as diversas incertezas que permeiam o contexto organizacional
(Mayer & Salovey, 1997).

Neste sentido, a inteligéncia emocional torna-se uma competéncia cada vez mais
procurada nos processos de recrutamento e selecdo, de maneira que as organizacGes tém
se esforcado para encontrar aqueles considerados emocionalmente inteligentes (Silva,
Cunha, Macedo & Nunes, 2017). Este interesse tem crescido a partir de estudos que
comprovam que pessoas com inteligéncia emocional sdo capazes de atingir 0 sucesso
profissional e pessoal mais rapido, ja que possuem capacidade de se auto motivarem,
desenvolvendo habilidades que os auxiliam nas resolucGes de problemas no dia a dia
(Silva, Cunha, Macedo, Nunes, 2017).

No que diz respeito as mulheres, ao contrario do que é posto pelo imaginario
social, evidéncias indicam que elas sdo capazes de administrar melhor seus sentimentos
e emocdes porque colocam a razdo antes da emocgao, tomando decisbes mais assertivas
(Latu, Mast, Lammers & Bombari, 2013). Ainda assim, a atuacdo feminina permanece
sendo questionada no tocante as suas capacidades técnicas e habilidades, caracterizando
a incessante busca que essas mulheres tém para obter reconhecimento profissional
(Tomazela, 2008). Destaca-se, portanto, a permanéncia da desproporcionalidade entre
mulheres e homens em areas de STEM, apontando a necessidade de atengdo para aspectos
que influenciam esta realidade — como as barreiras na carreira —e possam ajudar a reverter
tal cenario — como a inteligéncia emocional.

Com isso, 0 objetivo da presente pesquisa € investigar se as mulheres que

apresentam maiores indices de inteligéncia emocional tendem a perceber menos barreiras



ou apresentam maior percepcao de capacidade para superacdo das mesmas, visando
contribuir para a compreensao do quanto o gerenciamento das emocdes afetam os fatores

profissionais.

2. FUNDAMENTAC;AO TEORICA
2.1 Mulheresem STEM

Com o aumento da insercdo das mulheres no mercado de trabalho, observa-se uma
modificacdo na identificacdo social existente, uma vez que elas passam a buscar por
aspiracoes, satisfacdes e realizagdes no ambito profissional (Paiva, 2017). Entretanto,
mesmo com mudangas nos paradigmas, a mulher ainda enfrenta diversas discriminacoes
que acabam por se transformar em obstaculos nas carreiras, que por sua vez se acentuam
quando as profissdes em questdo sdo predominantemente masculinas (Souza & Bastos,

2012).

De acordo com o IBGE (2018), mesmo as mulheres apresentando maior nivel de
escolaridade em relacdo aos homens, os saléarios delas chegam a ser 24% menores para a
mesma fungdo ou func¢des semelhantes. As diferengas salariais podem chegar a cerca de
trés quartos entre homens e mulheres, principalmente ao se analisar critérios como
posicao do cargo ocupado (apenas 39,1% das mulheres ocupam cargos gerenciais), horas
trabalhadas (as mulheres se dedicam 73% a mais aos cuidados de pessoas e/ou afazeres

domeésticos) e anos de dedicacdo aos estudos (IBGE, 2018).

Quando alcancam niveis mais altos dentro de uma organizacdo, as mulheres
frequentemente ocupam cargos de chefia em areas que séo tradicionalmente ocupadas por
mulheres, como a area da salude e educacédo (Bruschini & Puppin, 2004). Quando levado
em consideracdo areas em STEM, apenas 25% de todos os trabalhadores sdo mulheres

com diplomas universitarios (Noonan, 2017).



Tais cenarios refletem as diferencas de género e estdo presentes desde o0s
primordios escolares até o mercado de trabalho. Desde cedo, alunos sdo submetidos a
esteredtipos acerca dos conhecimentos aprendidos, associando ao género masculino as
matérias exatas (matematica, fisica, quimica), e ao género feminino as de literatura,
portugués e religido (Olinto, 2011). Com isso, é possivel perceber aspectos sociais,
culturais e educacionais potencializando estereotipos e influenciando as decisdes
profissionais. Estudos recentes buscam compreender os estereétipos de género e as
relacdes com as escolhas profissionais, salientando que ha sim uma relagcdo entre essas
duas variaveis e refletindo, inclusive, nas estatisticas e sub-representacdes apresentadas
até o momento (Haertel e Carvalho, 2017; Branddo, 2016). Em funcéo disto, observa-se
pesquisas e iniciativas que buscam investigar estratégias de motivacdo para as mulheres

desenvolverem carreiras STEM (Sass et al, 2018).

Além de contribuir para dificuldades de insercdo e ascensdo profissional,
estere6tipos ligados ao papel social feminino implicam em sobrecarga, além de acirrar o
frequente conflito entre escolher seguir a exigéncia da maternidade ou priorizar a carreira
(Bruschini & Puppin, 2004; UNESCO, 2018; Lima, Braga & Tavares, 2015). Nota-se,
portanto, que mesmo que eventos como a industrializagdo e o movimento feminista
tenham contribuido para o aumento de oportunidades de trabalho para as mulheres, ainda
ha grandes barreiras no que tange a sua inser¢do no mercado de trabalho (Serpa, 2010;

Haertel & Carvalho, 2017).

Diante dessas barreiras, percepcdes de baixos niveis de confianga tem sido,
frequentemente, encontrados em mulheres com carreiras em STEM. De acordo com

Nunes (2008), esses baixos niveis refletem diretamente no desenvolvimento de suas
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potencialidades, gerando duavidas em relagdo as proprias competéncias e,

consequentemente, evitacdo na realizacdo de certas atividades.

Com isso, faz-se fundamental discutir a percepcéo de barreiras encontradas por
mulheres que estdo em busca de estruturarem suas carreiras em profissdes
predominantemente masculinas. Para tal finalidade, utilizou-se, nesta pesquisa, a
perspectiva sociocognitiva em carreira, que busca compreender 0s processos pelos quais
essas mulheres persistem ou desistem de suas carreiras, analisando os meios de superagéo

das barreiras encontradas.

2.2 Teoria sociocognitiva em carreira: o papel da percepcdo de existéncia e

superacao de barreiras

A Teoria Sociocognitiva em Carreira (TSCC), desenvolvida por Lent, Brown e
Hackett (1994), busca compreender quais sdo 0s processos pelos quais os individuos
passam, que os fazem desenvolver certos interesses educacionais e profissionais. Autores
que estudam planejamento e orientacdo de carreira indicam alguns fatores fundamentais
para o desenvolvimento profissional, como conhecimento de si, 0 mundo do trabalho,
planejamento familiar, entre outros aspectos (Dias & Soares, 2009; Hirsh & Jackson,
2014). A TSCC propde que interesses profissionais, bem como o0s objetivos de carreira
dependem de fatores individuais e contextuais, sendo a percep¢do de barreiras e de
suporte fundamentais para a compreenséo da teoria (Lent, Miller, Smith, Watford, Lim,

Hui, Morrison, Wilkins & Williams, 2013).

Essa teoria tem atraido varios pesquisadores, com parte de suas pesquisas voltadas
para o contexto da ciéncia e dominios educacionais, voltados para a area de engenharia e

matematica (STEM) (Lent et. al, 2013; Caprile, Palmén, Sanz & Dente, 2015). De acordo
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com Lent et. al (2013), isso se deve ao papel fundamental que essas areas possuem na
limitacdo ou ampliacdo de opcdes de carreira dentro do mundo do trabalho, além do
desejo de compreender quais os fatores responsaveis pela sub-representacao de mulheres
nas areas STEM. Para Haertel e Carvalho (2017), ainda muito cedo as mulheres enfrentam
barreiras, principalmente por fatores historicos, uma vez que, por muito tempo elas foram
excluidas do campo cientifico. Entretanto, mesmo diante desse cenario, percebe-se a
busca dessas mulheres para estruturarem suas carreiras em profissbes STEM (Christie,

O’Neill, Rutter, Young, & Medland, 2017).

A falta de confianca é um dos principais elementos que influenciam a continuagéo
ou desisténcia dessas mulheres em suas carreiras. Porém, existe um contexto universitario
reforgador para que essas expectativas se mantenham baixas, com um ambiente voltado
para carreiras masculinas, apresentando estrutura, cultura e praticas que sustentam essa
desigualdade (Burke & Mattis, 2007). Logo, o0 desencorajamento acaba por afeta-las
internamente, desenvolvendo mecanismos de auto discriminagdo que as delimitam,
reprimindo e modelando seus desejos, expectativas e motivacdes futuras (Quitete,

Vargens & Progianti, 2010).

Atualmente, apesar do aumento na ocupacdo global das mulheres nas areas
STEM, é possivel perceber a existéncia da sub-representacfes do género. Souza e Bastos
(2012), por exemplo, ressaltam a presenca de tentativas de inferiorizar o trabalho da
mulher, por meio de criticas e desvalorizacdo de suas capacidades intelectuais, além de
outros atos discriminativos e constrangedores. Um dos fendmenos que ilustram a
diminuicdo progressiva das mulheres nas carreiras predominantemente masculinas €é
denominado “efeito tesoura”. Ele ocorre a medida em que, mesmo as mulheres

representando mais da metade dos ingressantes universitarios, o percentual cai
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progressivamente ao analisar posicoes de destaque, sendo essas mulheres cortadas dessas
ocupacdes, observando uma inversdo proporcional em relacdo aos homens (Lima, Braga

& Tavares, 2015).

Alinhado a esse fendmeno, tem-se o “leaking pipeline”, traduzido como “cano que
pinga”, que indica que as mulheres tendem, ao longo da carreira, por prosseguirem em
areas socialmente associadas ao género, observando um afunilamento das mulheres nas
profissdes predominantemente masculinas. Isto se deve, em parte, as barreiras
encontradas nas areas STEM, o que sinaliza a perda de potenciais femininos (Lima, Braga
& Tavares, 2015). Analisando essa sub-representacdo, quando abordamos a questéo de
lideranca, as mulheres se deparam com regras e politicas informais que reforcam barreiras
simbdlicas que impedem o avanco de suas carreiras, denominando o efeito de “teto de

vidro” (Lima, Braga & Tavares, 2015).

Adicionalmente a tais fenébmenos, Perugini (2009) aponta trés principais tipos de
barreiras que dificultam a ascensdo profissional feminina: barreiras organizacionais,
interpessoais e pessoais. As barreiras organizacionais sao definidas por préaticas que
colocam as mulheres em desvantagem, quando comparadas a seus colegas do sexo
masculino, igualmente capacitados. Evidencia-se maiores exigéncias de padrdes de
rendimentos e esforcos para essas mulheres, devido a culturas corporativas mais hostis,
nas quais os valores e normas organizacionais desestimulam o equilibrio entre altas
aspiracdes de desenvolvimento de carreira e obrigacdes ndo relacionadas ao trabalho. Ao
que se refere as barreiras interpessoais, elas consistem em obstaculos que sao
apresentados as mulheres nas proprias relacdes de trabalho, advindos de preconceitos e

esteredtipos. Por fim, as barreiras pessoais que consistem em circunstancias da vida
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pessoal, que as impedem de progredir em suas carreiras, como o conflito entre

responsabilidades do lar e do trabalho (Perugini, 2009).

A teoria sociocognitiva de carreira propde, portanto, que os fatores pessoais
também influenciam na escolha profissional, principalmente os aspectos ligados a
capacidade percebida, perseveranga, reestruturacdo cognitiva e autocuidado. Logo,
dificuldades de ajuste pessoal e limitagGes de capacidade também podem ser consideradas

como impeditivos na busca do objetivo profissional (Lent, Brown & Hackett, 1994).

Estudos recentes indicam que, as culturas ainda predominantemente masculinas
em STEM, priorizam caracteristicas tipicamente masculinas, causando nas mulheres
desengajamento no trabalho e falta de confianca profissional (Nunes, 2008). E preciso
compreender que as mulheres ndo buscam tratamento diferenciado, mas, pelo contrario,
guerem que suas conquistas sejam valorizadas e reconhecidas (Raelin, Bailey, Hamann,
Pendleton, Reisberg, Whitman, 2014). Christie et. al (2017) ressaltam que 0 sucesso de
recrutamento e retencdo feminina em STEM depende muito do caminho e apoio que sao
oferecidos. Tais elementos podem auxilia-las a encontrar sucesso nas carreiras STEM,
além de uma estratégia politica, econdmica e social, porque, cada vez mais, enfrenta-se

crises ligadas a falta de profissionais competentes nestas areas (Christie et. al, 2017).

Por muito tempo, as organiza¢fes viveram sob o dominio de uma suposta
racionalidade estereotipada, relacionada ao género masculino. Em contraponto, a nova
realidade atual demanda novos e diferentes recursos para obtencdo do sucesso nas
carreiras, principalmente nos ambientes predominantemente masculinos. Hoje sabe-se
que o pensamento critico envolve outros elementos além da racionalidade (Gonzaga &

Rodrigues, 2018). Assim, é preciso revigorar o conceito de inteligéncia legitimado pelas
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areas educacionais, profissionais, e até mesmo sociais, principalmente ao considerar a

diversidade de negdcios, cada vez mais complexos.
2.3 Inteligéncia emocional

Para Guebur, Poletto e Vieira (2007), a conceituacdo de inteligéncia emocional
tem se destacado porque cada vez mais se considera a importancia da capacidade de lidar
com emocdes. Ser emocionalmente inteligente é ter maturidade e sensibilidade emocional
suficiente para conhecer e reconhecer as emocgbes e sentimentos, desenvolvendo
competéncias que permitam modificar as situacdes da maneira mais adequada (Praveen

& Narashiman, 2014).

De acordo com Marques (2011), as emoc@es sdo estados sentimentais intensos
resultantes de estimulos que os despertam e que captam instantaneamente a atencdo do
individuo, podendo interromper processos cognitivos ou comportamentais. Para o autor,
reconhecer essas emocdes é fundamental para uma vida emocional equilibrada,
principalmente para o controle, sucesso pessoal e desempenho profissional. E esse
autocontrole emocional que da margem para o desenvolvimento do conceito de

inteligéncia emocional.

A inteligéncia emocional foi definida, primeiramente, por Mayer e Salovey
(1997), em um estudo que buscava evidenciar a independéncia da inteligéncia emocional
dos outros tipos de inteligéncia. Para os autores, o autocontrole emocional envolve os
seguintes dominios: a) conhecer as proprias emocdes, b) gerir essas emogdes, baseando-
se no autoconhecimento; ¢) motivar-se, mobilizando as emocdes em prol de um objetivo;

e, d) reconhecer as emocdes dos outros de forma a geri-la por meio da empatia. Em suma,
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ha& a promocao do crescimento emocional e intelectual, atraves da percepcéo, avaliacdo e

compreensdo de sentimentos que facilitam o pensar (Mayer & Salovey, 1997).

Porém, foi com o psic6logo Daniel Goleman (2007) que a inteligéncia emocional
ficou conhecida e foi desenvolvida enquanto conceito psicolégico. De acordo com o
autor, a definicdo de inteligéncia emocional esta relacionada aos dominios descritos por
Mayer e Salovey (1997), divididos em dois fatores principais, conforme Figura 1. O
primeiro deles € a competéncia pessoal, que engloba autoconhecimento (ou
autoconsciéncia), autocontrole e motivacdo. O segundo é a competéncia social, que
envolve empatia e habilidades sociais, ou seja, a forma de lidar com relacionamentos

(Goleman, 2007).

Fatores da Inteligéncia Emocional

AUTOMOTIVACAO

AUTOCONHECIMENTO

AUTOCONTROLE

= Competéncias Sociais Competéncias Pessoais

Figura 1. Fatores da inteligéncia emocional.

Para Goleman (2007), o autoconhecimento evidencia pessoas mais seguras de

seus sentimentos que conseguem controlar melhor sua trajetéria de vida, enquanto que o
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autocontrole as tornam mais produtivas e com maior eficacia em suas atividades. Em
relacdo a automotivacao, ela € considerada um fator importante para o alcance de éxitos
nas realizacbes (Branco, 2004). Sobre caracteristicas interpessoais, a empatia esta
relacionada a capacidade de compreender e se colocar no lugar do outro. Engquanto que,
as habilidades sociais, por sua vez, se relacionam com a inteligéncia social, diretamente
ligada a questdes importantes dentro da organizacdo, como aptidao para a resolucédo de

conflitos (Goleman, 2007).

Para avaliar a inteligéncia emocional, foram desenvolvidos testes e escalas tanto
a nivel internacional quanto nacional. Os testes disponiveis internacionalmente sdo o The
Mayer-Salovey-Caruso Emotinal Intelligence Test (MSCEIT), The Emotional Quotient
Inventory (EQ-i), e 0 The Schutte Self-Report Inventory (SSRI). Entretanto, ha autores
que questionam se tais escalas sdo capazes de medir o construto, ja que além de problemas
de delimitacdo tedrica, hd uma divergéncia grande em relacdo aos tipos de instrumentos
utilizados (Woyciekoski & Hutz, 2007). No Brasil, um estudo pioneiro sobre inteligéncia
emocional foi o de Siqueira, Barbosa e Alves (1999), que desenvolveu uma escala para
mensurar o conceito. A escala foi construida levando em consideracao a definicdo tedrica
de Goleman, avaliando as cinco habilidades da inteligéncia emocional que o autor propde

(autoconhecimento, autovalorizagao, automotivacdo, empatia e sociabilidade).

No tocante a relacdo da inteligéncia emocional com a carreira feminina, esbarra-
se nas questdes de género pré-concebidas socialmente. A inteligéncia emocional €
considerada um diferencial na ascensdo de carreira, tanto feminina quanto masculina.
Porém, as mulheres ganham destaque, ndo por serem mais sentimentais, como preconiza
0s estereotipos femininos, mas por conseguirem gerir melhor as emog6es, de forma a

colocar a razéo antes da emogéo, de forma a tomar decisbes mais assertiva (Tomazela,
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2018). Mesmo com esse destaque, poucos estudos revelam a importancia da inteligéncia
emocional na carreira das mulheres, principalmente ao considerar ambientes

predominantemente masculinos.

Entretanto, as organizacbes tém percebido o diferencial competitivo do
autocontrole emocional, ja que gerir emocdes reflete diretamente na forma de lidar com
a raiva, motivacdo, disciplina, superacao de barreiras ou frustagdes (Marques, 2011). Para
isso, entende-se a importancia de investigar como a inteligéncia emocional afeta a
percepcao de existéncia de barreiras e a capacidade de superacdo das mesmas (Figura 2),
podendo indicar embasamentos para o desenvolvimento de estratégias que alterem o
cendrio existente de mulheres em STEM, além de possibilitar maior permanéncia e

ascensdo profissional feminina.

Percepcio de
superagio de barreiras

\ Percepcéo de barreiras

Inteligéncia
emocional

Figura 2. Modelo investigado na pesquisa.

3. METODO

3.1 Amostra

O presente estudo foi realizado com 119 mulheres, maiores de 18 anos, possuindo
em média 24,3 anos (DP = 7,96). Em relacdo ao estado civil, 54% delas eram solteiras,

24,4% estavam em um relacionamento, 18,5% em unido estavel, 1,6% separadas e 1,5%
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casadas. Ao que tange a escolaridade, 60,5% estava cursando o ensino superior, 14,3% ja
havia concluido o ensino superior e 25,2% estava cursando ou ja havia terminado a pos-
graduacdo. Além disso, 86,6% ndo possuiam filhos, enquanto 13,4% eram mdes. Destas
mulheres que eram maées, 6,7% tinham apenas um filho, 5% tinham dois filhos e 1,7%
possuiam mais de dois filhos.

Em relacdo ao trabalho, 58% da amostra estavam empregadas atualmente e 42%
ndo estavam. Considerando as trabalhadoras e as estudantes conjuntamente, em relacédo
as areas de atuacao, 22,7% era das Ciéncias, 40,3% das Engenharias, 26% da Tecnologia
e 11% das Exatas, ou seja, areas de atuacdo predominantemente masculinas (UNESCO,
2018).

Considerando as mulheres que trabalham ou ja trabalharam, elas possuiam em
média 4 anos de mercado de trabalho, sendo 0 minimo um ano e 0 méximo de 25 anos
(DP = 3,37). Também se encontravam no mesmo emprego em média 2 anos, sendo o
tempo minimo de um ano e 0 maximo de 17 anos. Em relacéo a area de trabalho, 23,5%
das participantes trabalham na &rea de tecnologia e computagdo, 13,4% na area de
pesquisa, 8,4% na engenharia, 2,5% na matematica, 5% no ramo de agricultura e 5,2%
em areas que ndo sdo de sua formacéo (recursos humanos, vendas, escolas, entre outras).
Considerando ainda as mulheres que estdo trabalhando, apenas 16,8% exercem cargos de
chefia, enquanto que 82,4% ndo o exerce, com 73,3% delas recebendo abaixo de 3

salarios minimos.

3.2 Instrumentos

Os instrumentos utilizados neste estudo foram: Medida de Inteligéncia Emocional

(MIE) (Anexo 1), Inventario de Barreiras e Superacdo na Carreira (CBI e CBI-Coping)
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(Anexo 1), e por fim, o questionario sociodemogréafico (Anexo Il1), conforme descrito na

tabela a seguir (Tabela 1).

Tabela 1. Instrumentos utilizados na pesquisa.

Instrumentos
Nome do Medida de Inventario de Barreiras  Inventario de Questionario
instrumento Inteligéncia (CBI) Superacdo de Barreiras Sociodemografico
Emocional (MIE) (CBI-Coping)
Consisténcia 0,77 0,89 0,89 -
interna (alpha
de cronbach)
Quantidade 49 59 59 -
de itens
Escala de 1- Nunca; 2- 1- Nunca; 4- 1- Nunca; 4- -
resposta Poucas vezes; 3-  Eventualmente; 7-  Eventualmente; 7-
Muitas vezes; 4-  Sempre. Sempre.
Sempre.
Itens Empatia, Planejamento e  Planejamento e Sexo; Idade; Estado civil; Se
analisados Sociabilidade, desenvolvimento, desenvolvimento, tem filhos; Quantos filhos;

Automotivacao,
Autocontrole e
Autoconhecimento.

Planejamento familiar,
Discriminagdo  racial,
Discriminagdo  sexual,

Planejamento familiar,
Discriminacdo racial,
Discriminacdo sexual,

Cidade em que mora
qtualmente; Escolaridade;
Area de formagdo; Ano de

Inadequacgdo do trabalho  Inadequacéo do formacdo; Ha quanto tempo
e Desaprovacdo dos trabalho e trabalha no emprego atual;
outros. Desaprovacao dos H& quanto tempo estd no

outros. mercado de trabalho; Se

exerce cargo de chefia; Faixa
salarial

A MIE foi desenvolvida por Siqueira, Barbosa e Alves (1999), apresentando 59
itens, distribuidos em cinco dimens@es fatoriais: empatia (14 itens), sociabilidade, (13
itens), automotivacao (12 itens), autocontrole (10 itens) e autoconhecimento (10 itens),

conforme disposto na Tabela 2.

Tabela 2. Definicao dos fatores analisados na Medida de Inteligéncia Emocional.

Fatores da inteligéncia emocional

Automotivacao Capacidade de reconhecer os sentimentos e controla-los.

Autocontrole Capacidade de se controlar diante de eventos.
Autoconhecimento | Capacidade de reunir sentimentos que auxiliam na busca de uma realizagdo ou objetivo.

Empatia Capacidade de compreender e se colocar no lugar do outro.
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Habilidades Capacidade de organizar grupos, coordenar esforcos em busca de um objetivo e
sociais apresentar aptidao para a resolucédo de conflitos.

O Inventéario de Barreiras na Carreira (Career Barriers Inventory - CBI) foi criado
por Swanson, Daniels e Tokar (1996), porém, para este estudo, utilizou-se a versdo
adaptada por Raiff (2004). O instrumento considerando a seguinte questdo: “Qual é a
probabilidade de vocé encontrar essa barreira em sua carreira futura?”. E necessario
pontuar que o presente estudo ndo utilizou a palavra “futura”, ja que haviam participantes
que ja estavam inseridas no mercado de trabalho, e para as estudantes, o objetivo era
apreender suas barreiras desde a graduacgéo. Os itens do instrumento se agrupam em seis
principais fatores: planejamento e desenvolvimento (15 itens), planejamento familiar (12
itens), discriminacgdo racial (6 itens), discriminacdo sexual (7 itens), inadequagdo do

trabalho (4 itens) e desaprovacao dos outros (5 itens), como mostrado a seguir (Tabela 3).

Também foi utilizado o CBI-Coping, baseado na escala citada anteriormente, ao
considerar 0s mesmos itens e escala de resposta, porém, usado para avaliar a percepcao
de capacidade para superacao de barreiras na carreira. Considerando os 49 itens e 6 fatores
do CBI, a subescala de coping pergunta o quanto seria provavel que o respondente

superasse a barreira em questdo, conforme Anexo I.

Tabela 3. Defini¢do dos fatores analisados no Inventério de Percepg¢do e Superagdo de
Barreiras (CBI e CBI-Coping).

Fatores do Inventario de Percepgéo e Superacéo de Barreiras (CBI e CBI-Coping)

Planejamento e Barreiras em relacdo a incertezas na carreira, mercado de trabalho, alternativas de carreira,

desenvolvimento insatisfacdo com o trabalho, praticas necessarias e treinamentos na area para desenvolvimento.
Planejamento Barreiras em relacéo a conflitos de diferentes aspetos da vida, como o casamento, familia, vida
familiar escolar e profissional.

Discriminacao Barreiras no acesso ou exercicio de uma formagéo ou atividade profissional, incluindo barreiras
racial como igualdade de contratagdo e promogéo.

Discriminacéo Barreiras que refletem de modo claro a discriminagéo sexual, principalmente contra mulheres em

sexual campos ndo tradicionais.
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Inadequagcdo do | Barreiras que envolve nao sentir ter as habilidades necessarias para o trabalho.
trabalho

Desaprovacdo dos | Barreiras que refletem a possibilidade de néo ter ou sentir a aprovacédo por parte dos familiares e/ou
outros amigos nos seus projetos e atividades profissionais.

Por fim, o questionario sociodemogréafico teve o objetivo de coletar os dados
pessoais, como: sexo, idade, estado civil, se tem filhos ou ndo, quantos filhos, cidade em
gue mora atualmente, escolaridade, area de formacdo, ano de formacéo, se trabalha
atualmente, hd quanto tempo trabalha no emprego atual, caso trabalhe, ha quanto tempo

estd no mercado de trabalho, se exerce cargo de chefia, profissao e faixa salarial.

3.3 Procedimentos e analise de dados

As participantes foram recrutadas através da divulgacdo da pesquisa nas redes
sociais, como Facebook e Instagram. Na divulgacéo, as participantes tinham acesso a
um link que as direcionava para uma pagina do Google Forms com o questionario, que
foi respondido individualmente. Na pé&gina inicial, encontrava-se o0 termo de
consentimento para participacdo no estudo (TCLE) (Anexo 1V), sendo as respondentes
também informadas a respeito dos objetivos, do tempo de duracédo e do carater voluntario
da pesquisa, assim como dos contatos e filiagcdo institucional da pesquisadora. Firmou-se
também o compromisso de que as respostas permaneceriam no anonimato e seriam
agregadas a um banco de dados néo identificado.

Foram feitas analises descritivas e de tendéncia central, de maneira a caracterizar
a amostra e realizar uma analise inicial dos dados. Uma vez que o formulario online ndo
permite que sejam deixadas questbes em branco, ndo houveram casos omissos. Foram
realizadas correlacdes bivariadas de Pearson e analises de regressdo mdultipla padréo, de
maneira a testar o modelo proposto. Os dados foram analisados no SPSS (Statistical

Package for the Social Sciences), versdo 20. A inteligéncia emocional e seus fatores
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foram analisados enquanto antecedentes da percepcéo de existéncia e de possibilidade de
superacdo de barreiras, conforme o modelo disposto na Figura 2.

Os 119 casos que compdem a amostra demonstraram ser suficientes para a
realizacdo de analises de regressdo de acordo com o critério de Hair et al. (2009), que
sugere 100 casos e/ou uma razdo minima de cinco casos por variavel, de maneira que na
presente amostra, a razdo foi de 9 casos considerando 13 variaveis (indices gerais das
variaveis e seus devidos fatores). A amostra também atende ao critério de Tabachnick e
Fidell (2013), que preconiza que a mesma deve ser igual ou maior a 50+8m, sendo que
para m=6 (namero de variaveis antecedentes, equivalente a inteligéncia emocional e seus

fatores), resultando num namero minimo de 98 casos, inferior a amostra obtida.

4. RESULTADOS

Primeiramente, analisou-se as estatisticas descritivas e de tendéncia central, de
forma a caracterizar a amostra. Em seguida, as correlacdes bivariadas e anélises de
regressdo multipla padrdo foram utilizadas para analise dos dados e testagem do modelo.
A regressdo tem o objetivo de investigar se ha relacBes entre as variaveis de pesquisa
(Abbad & Torres, 2002). Foram observadas as relagdes entre os fatores de inteligéncia
emocional, percepcéo de barreiras e superacgao de barreiras na carreira, conforme disposto
na Figura 2.

De acordo com a Tabela 4, os fatores da inteligéncia emocional que apresentaram
as maiores médias foram automotivacdo (M=2,71, DP= 0,39) e empatia (M=2,75, DP=
0,51). Por outro lado, as menores médias foram as de autocontrole (M= 2,36, DP=0,28)
e sociabilidade (M=2,60, DP= 0,32). Ao que tange os fatores da superacgdo de barreiras,
as medias ndo foram tdo altas, ficando um pouco acima do ponto médio da escala. Porém,

ao comparar os fatores, as maiores médias obtidas foram para planejamento e
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desenvolvimento (M=4,58, DP= 1,47) e discriminacdo sexual (M=4,56, DP= 1,55),

enguanto que as menores médias foram para inadequacgédo do trabalho (M=4,01, DP=

1,71) e desaprovacao dos outros (M=4,09, DP=1,70).

Tabela 4. Médias e correlacdes bivariadas entre os fatores de inteligéncia emocional e

superacao de barreiras

Média (DP) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. IEGERAL 262(028) 1
2.1IEACS 262(035) 733" 1
3.IEAMT  271(039) 757" 592 1
4.IE_ACT  236(0,28) 707" 488" 517~ 1
5. IE EMP 275(051) ,829” 486" 412" 461™ 1
6. IE SOC 2,60(0,32) 679" ,334™ 349" 401" 469~ 1
7.SUPBAR  434(1,41) 315" 235" 472 191° 109 210" 1
8. SUP PD 458 (147) 305 261 491 181" 080 182" 945~ 1
9.SUPDR  422(1,52) ,302" 218" 423~ 135 141 211" 954 871~ 1
10.SUPIT  401(171) 179 174 335" 140 019 057 818" 687~ 725~ 1
11.SUPDO 4,09 (1,70) 271" 211* 410® 140 072 ,224° 898" 789" 837~ 733" 1
12.SUPPF 454 (154) 421" 226° 484" 302" 249~ 317" 832" 788" 759 670~ 700" 1
13.SUPDS 456 (155) 242" 105 349" 229" 080 186" 846" 770~ ,809™ 638~ 713" 623" 1

Nota: *p<0.05, ** p<0.01; IEGERAL:

Inteligéncia Emocional geral, IE ACONS: Inteligéncia Emocional - Autoconhecimento, IE

AMT: Inteligéncia Emocional - Automotivacéo, IE ACT: Inteligéncia Emocional - Autocontrole, IE EMP: Inteligéncia Emocional
- Empatia, IE SOC: Inteligéncia Emocional - Sociabilidade, SUPBAR: Superacao de Barreiras, SUP PD: Superacao de Barreiras -
Planejamento e Desenvolvimento, SUP DR: Superacdo de Barreiras - Discriminagdo Racial, SUP IT: Superacdo de Barreiras -
Inadequagdo do trabalho, SUP DO: Superacdo de Barreiras - Desaprovagdo dos outros, SUP PF: Superacdo de Barreiras -
Planejamento Familiar, SUP DS: Superacédo de Barreiras - Discriminagéo Sexual.

Os resultados das correlac@es indicaram que ndo houve relagcGes significativas

entre inteligéncia emocional e percep¢do de existéncia de barreiras (Figura 3). Sendo

assim, apenas as médias e correlagdes relativas a superacdo de barreiras foram

apresentadas. O coeficiente de correlagdo de Pearson indica a correlagdo significativa e

positiva entre inteligéncia emocional e a média geral da superacdo de barreiras (r=0,315;

p<0,01), conforme a Tabela 4.

Analisando as correlagdes, percebe-se que o Unico fator de superacdo de barreiras

que ndo apresentou relacdo significativa com a inteligéncia emocional foi o de

inadequacdo do trabalho (r=0,179). Todos os outros fatores de superagdo de barreiras

apresentaram correlages significativas: planejamento e desenvolvimento (r=0,305;

p<0,01), discriminagdo racial (r=0,302; p<0,01), desaprovacdo dos outros (r=0,271;
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p<0,01), planejamento familiar (r=0,421; p<0,01) e discriminacdo sexual (r=0,242;
p<0,01).

Em relacdo aos fatores de inteligéncia emocional, apenas o fator empatia
(r=0,109) ndo se correlacionou com a superacdo de barreiras. Os demais fatores
apresentaram correlacdes significativas, sendo elas autoconhecimento (r=0,235, p<0,05),
automotivacdo (r=0,472, p<0,01), autocontrole (r=0,191, p<0,05) e sociabilidade
(r=0,210, p<0,05). Pode se observar que a automotivacdo (r= 0,472; p<0,01) e
autoconhecimento (r= 0,315; p<0,01) foram os que apresentaram maiores correlacdes
com a superacdo de barreiras de forma geral, enquanto que sociabilidade (r= 0,210;
p<0,05) e autocontrole (r=0,191; p<0,05) apresentaram os menores valores (Tabela 5).

De forma geral, a inteligéncia emocional apresentou maiores correlacdes com 0s
fatores de superacdo de planejamento familiar (r= 0,421; p< 0,01) e de planejamento e
desenvolvimento (r= 0,305; p< 0,01). Por outro lado, os menores valores foram entre
inteligéncia emocional com discriminacdo sexual (r=0,242; p< 0,01) e desaprovacao dos

outros (r=0,271; p< 0,01).

Tabela 5. Coeficientes de regressdo para subfatores da inteligéncia emocional e
superacao de barreiras.

SUP PD SUP DR SUPIT SUP DO SUP PF SUP DS

B RR B R B R B R? B R? B R?
IEACS .261™ .06~ 218" .04° NS NS 211" .04° 226" .05 NS NS
I[EAMT 4917 24™ 423" 17" 335" 11" 4107 16™ 484" 23™ 349 12
IEACT 181" 03 NS NS NS NS NS NS .302°° 09" 229° .05
IEEMP NS NS NS NS NS NS NS NS 249" 06° NS NS
IESOC 182" .03° 211" 04° NS NS .224° 05" 317" 107 186" .03

Fatores

No tocante as andlises de regressdo, que permite testar o modelo proposto, a Figura
3 indica que a inteligéncia emocional ndo prediz significativamente a percepcdo de

barreiras, porém se relaciona com o quanto essas mulheres se percebem capazes de
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superar tais barreiras. Portanto, pode-se dizer que ha uma relacao significativa (p<0,001)
e positiva (f=0,315) entre inteligéncia emocional e percepcao de superacao de barreiras,
sendo o percentual de explicacdo de 10% (R2=0,10). Considerando, por conseguinte, a

inteligéncia emocional um antecedente para superacao de barreiras.

Percepcio de
superacio de barreiras

Inteligéncia i
emocional N do

Sty -
-_-!‘Hﬁc. X
atyy
(]
\ Percepgéo de barreiras

Figura 3. Modelo resultante da pesquisa.

5. DISCUSSAO

A partir dos resultados obtidos, observou-se que a inteligéncia emocional nao
prediz significativamente a percepc¢édo de barreiras. No entanto, a inteligéncia emocional
e a percepcdo de superacdo de barreiras, apresentou resultados significativos. Isto pode
indicar que as barreiras existem independentemente da inteligéncia emocional das
mulheres, encontradas desde antes da formacdo profissional (Olinto, 2011). Porém, a
inteligéncia emocional afeta o quanto as mulheres se consideram capazes de superacgéo.
Tal apontamento corrobora com os estudos de Silva et. al (2017) e Marques (2011), que
indicam a inteligéncia emocional como principal fator para superacdo de limites e

frustracBGes encontrados na organizacao.

Observa-se que inteligéncia emocional apresenta fatores que sao importantes para

a superacdo de barreiras dessas mulheres, como destacado nas correlacbes entre
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superacdo de barreiras geral e fatores de inteligéncia emocional (IE). O Unico fator da IE
que ndo apresentou resultado significativo foi o de empatia, o que indica que esta ndo se
associa a percepcdo de superacdo de barreiras. Tal evidéncia pode ser reflexo dos
ambientes coorporativos e educacionais em que essas mulheres vivem, permeados de
esteredtipos e discriminac@es de género (Haertel e Carvalho, 2017; Brandéo, 2016; Lima,
2011). Considerando tais contextos, se as mulheres apresentassem altos indices de

empatia, isto poderia limita-las ainda mais no desenvolvimento de suas carreiras.

Analisando-se os fatores da superacédo de barreiras, a inadequagao no trabalho foi
a que apresentou menor média em relacdo aos demais fatores, indicando que essas
mulheres ndo se consideram tao capazes de superar as barreiras de ndo pertencimento nos
ambientes de STEM. Esses resultados corroboram com os estudos de Burke e Mattis
(2007), Lent et. al (2013) e Serpa et. al (2010), que indicam que desde muito cedo,
mulheres enfrentam barreiras na busca por estruturar suas carreiras em profissdbes STEM,
apresentando expectativas baixas sobre suas competéncias nessas profissdes. Os niveis
de inadequacéo no trabalho estdo ligados aos baixos niveis de confian¢a, como proposto
por Nunes (2008), e podem ser definidores na perseveranga dessas mulheres em suas
carreiras. De acordo com a TSCC, a autoconfianca ¢ um elemento primordial para
continuagéo ou desisténcia das mulheres em carreiras predominantemente masculinas, e
podem revelar préaticas que reforcam a desigualdade dentro das organizacdes (Burke &
Mattis, 2007). Logo, 0 excesso de barreiras pode levar ao desencorajamento, 0 que

contribuiria para a pouca persisténcia nos objetivos profissionais.

Um dos fatores da inteligéncia emocional que se revelou mais importante para
superacdo de barreiras foi o de automotivacao, apresentando maior média em destaque e

se correlacionando com todos os subfatores da percepgdo de superacgdo de barreiras. De
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fato, ele € um elemento importante por estar relacionado a determinacéo de se realizar um
determinado objetivo e de continuar persistente mesmo diante de contratempos
(Goleman, 2007). Logo, a automotivacdo pode representar um dos diferenciais dessas
mulheres, uma vez que mesmo limitadas por barreiras, elas continuam atuando nessas
areas e apresentando médias altas em relacdo ao fator, demonstrando estarem motivadas
a agirem de forma perseverante. Tal constatacdo é reforcada pela TSCC, que indica 0s
aspectos pessoais como influenciadores de escolha profissional, auxiliando na

perseveranca e capacidade percebida (Lent et. al, 2013; Lent, Brown & Hackett, 1994).

E importante relembrar que a automotivacio esta ligada ao prazer pessoal
experimentada na realizacdo de alguma atividade. Entretanto, estimulos e fatos que
despertam emocGes negativas, como as barreiras enfrentadas pelas participantes, podem
interferir no esforco de focalizar em seus objetivos (Branco, 2004), sendo necessario
atentar-se as praticas que incorporem 0s papéis tradicionais de género. Os indices de
automotivacao sdo importantes e vao ao encontro do aumento de estudos que envolvem
estratégias de motivacdo para as mulheres desenvolverem carreiras STEM (Sass et al,

2018).

Outros fatores que demonstraram meédias relevantes foram o de autoconhecimento
e sociabilidade. O fator autoconhecimento obteve correlagfes importantes com fatores de
superacdo ligados ao desenvolvimento de carreira, como planejamento e
desenvolvimento e planejamento familiar (Lent et. al, 1994). Ao que os dados indicam,
essas mulheres apresentam capacidade de autoconhecimento. Para Dias e Soares (2009)
essa capacidade é extremamente importante para realizacdo de potencialidades, ja que
guanto maior a consciéncia de si, maiores as chances de identificacdo com a carreira

escolhida. Assim, elas reconhecem suas carreiras como o lugar em que querem atuar.
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Porém, também reconhecem a importancia do meio familiar sobre o projeto profissional

e percebem que eles afetam suas escolhas de vida e escolha profissional.

Em relacdo a sociabilidade, acredita-se que a média alta esteja ligada a habilidade
que as participantes do estudo devem adquirir para conseguirem se organizar dentro dos
grupos e resolver os conflitos diante das barreiras encontradas na carreira. Estudos
corroboram com os resultados indicando que mulheres em areas STEM, desde o inicio,
devem mostrar suas capacidades, tendo de esforcar o dobro para serem reconhecidas e
valorizadas, exigindo, assim, altos niveis de habilidades sociais (Perugini, 2009; Lima,

2011).

Esse fator também demonstrou correlagbes importantes com os fatores de
superacdo relacionadas ao planejamento e desenvolvimento, discriminacdo racial,
desaprovacdo dos outros, planejamento familiar e discriminacdo sexual. O fator
sociabilidade envolve o grau de respeito que o individuo possui com as outras pessoas e
a compreensao das emoc0Oes que o rodeia (Tomazela, 2018). Com isso, os dados indicam
que essas mulheres percebem os estados emocionais em sua volta, e que 0s outros sujeitos

tém um grau de importancia muito grande em suas vidas profissionais.

Porém, o maior destaque é a correlacdo de sociabilidade e planejamento familiar,
que inclui o conflito entre responsabilidade do lar e carreira. Assim como na literatura, 0s
dados revelam que quanto maior a percepcdo de suporte familiar, maiores as chances de
superacdo de barreiras na carreira, revelando o dilema sempre presente entre a vida
pessoal e profissional (Lima, 2011; Tomazela, 2018; Brandio, 2016). E importante
perceber o quanto o papel do outro se destaca na limitagdo ou ampliacéo de possibilidades

na carreira dessas mulheres.
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Com isso, o papel da familia e dos demais componentes da vida dessas mulheres
se mostram fundamentais. Isso é evidenciado também na baixa média que se apresenta
para superacdo de barreiras em relacdo a desaprovacao dos outros. Em uma direcdo
semelhante, a pesquisa de Raelin et al. (2014) coloca que o0 apoio percebido é
especialmente importante para o sexo feminino, de modo a ser considerado incentivo para
permanéncia na profissdo. Percebe-se que essas mulheres encontram dificuldades para
lidar com a ndo aprovacdo de familiares ou amigos em seus projetos e atividades

profissionais.

Em relacdo aos dados sociodemogréaficos, faz-se importante levantar algumas
questdes. Uma delas é que as mulheres com maiores salarios eram aquelas que ocupavam
espacos como universidades e pesquisas. Em contraponto, os salarios menores se
encontravam em mulheres que atuavam em diversas empresas, refor¢cando as barreiras
ainda encontradas nos ambientes corporativos predominantemente masculinos. Esses
dados corroboram com as estatisticas e estudos aqui apresentados, que confirmam a
diferenca salarial entre os géneros, principalmente se considerarmos as profissdes de
STEM (IBGE, 2018). Além disso, apenas 16,8% das mulheres que trabalham atualmente
disseram atuar em cargos de chefias, revelando a dificuldade encontrada por essas
mulheres para se ascenderem profissionalmente, corroborando com o0s estudos de

Bruschini e Puppin (2004) e Noonan (2017).
6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo investigar as relagbes entre inteligéncia
emocional, percepcdo de existéncia e superacdo de barreiras, sendo tal objetivo
alcancado. Os resultados demonstram que quanto maior a inteligéncia emocional, maiores

as chances de as mulheres superarem as barreiras encontradas durante a carreira. Por outro
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lado, ndo houve relacdo significativa entre inteligéncia emocional e percepcdo de

barreiras.

Considerando o panorama cientifico brasileiro, percebe-se na Psicologia
Organizacional e do Trabalho uma escassez de estudos sobre temas relacionados as
barreiras enfrentadas por grupos subrepresentados. A respeito das especificidades do
género feminino, evidenciou-se potencialidades sendo perdidas dentro das organizacOes
e liderangas, por muitas vezes se pautarem em estere6tipos enraizados. Além disso,
percebe-se uma notdria contrariedade das organiza¢cBes que buscam pessoas
emocionalmente mais inteligentes, mas ndo apresentam politicas que englobem as

mulheres.

A pesquisa apresentou importantes resultados em relacéo a inteligéncia emocional
e seu papel na superacéo de barreiras, podendo fomentar estratégias que se voltem para
os fatores capazes de amenizar as barreiras encontradas nas carreiras em STEM, tais como
0 incentivo ao autoconhecimento, automotivacgéo e sociabilidade. Com isso, os resultados
aqui apresentados podem subsidiar a promocdo de acdes organizacionais voltadas para
politicas de equidade de género, adotando praticas de recrutamento e contratacdo mais
inclusivas e fomentando uma cultura organizacional onde a diversidade ¢ valorizada. Os
resultados também indicam que é preciso rever 0s caminhos para o0 sucesso académico e
profissional, desmistificando-os e facilitando o acesso a orientagdes e aconselhamento. E
necessario mudancas na cultura de sala de aula para permitir que mais mulheres tenham
uma percepcao realista de suas habilidades, reduzindo a0 mesmo tempo sentimentos de

inadequacao.

Este estudo apresentou limitacbes quanto ao tamanho da amostra, que apesar de

significativa, ndo € o suficiente ao considerar o @ambito global. Além disso, trata-se de um
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corte transversal, analisando um ponto especifico em um dado momento, e ndo
longitudinal. Outra limitacdo da pesquisa refere-se a ndo comparagdo com outras
amostras, como a de mulheres em carreiras predominantemente e/ou com 0 género
masculino, e a ndo comparacao entre mulheres estudantes e as que ja se encontram no

mercado de trabalho, que poderiam evidenciar outros resultados.

A partir desse estudo, apesar de suas limitacGes, foi possivel contribuir com
evidéncias para um campo de conhecimento ainda pouco desenvolvido, envolvendo a
inteligéncia emocional e 0s aspectos que permeiam as carreiras das mulheres em
profissdes predominantemente masculinas. Diante da pesquisa, cria-se uma abertura para
refletir sobre as sub-representacfes ainda existentes e sobre estratégias que busquem
auxiliar as mulheres a estruturarem e seguirem caminhos nessas profissdes. Uma sugestao
de pesquisa futura seria a realizagdo de estudos de caso com mulheres que conseguiram
alcancar posicdes de liderancgas dentro das organizagdes, e como a inteligéncia emocional
as auxiliaram. Além disso, seria possivel pensar em Treinamentos e Workshops de
Inteligéncia Emocional e sua aplicabilidade nas carreiras, de modo a motivar outras
mulheres a buscarem evidéncias da inteligéncia emocional que auxiliem no processo de

ascensdo profissional.
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Inventario de Barreiras e Superacdo na Carreira — CBI e CBI-Coping

Para cada um dos itens listados abaixo, responda, “Qual a probabilidade de encontrar esta
barreira na sua carreira no futuro?” Simultaneamente, analise e responda, “Qual a
probabilidade de superar esta barreira e seguir adiante?”

Nada

provavel

Parcialmente

provavel

Muito

provavel

1 2 3 4 5

6

7

Probabilidade
de encontrar

Probabilidade
de superar

Incerteza sobre minhas metas de carreira.

Necessidade de se afastar do trabalho quando os filhos estdo doentes ou de
férias.

Vivéncia de discriminacdo racial em sele¢des de emprego.

Mudancas frequentes de ideia sobre meus planos de carreira.

Inseguranga sobre como “me vender” para um empregador.

Sentimento de tédio com meu trabalho/carreira.

Percepcdo de conflito entre meu trabalho e minha familia.

Presenca de um chefe ou supervisor preconceituoso em relacdo a pessoas
de meu grupo racial ou étnico.

Inseguranga sobre meus valores relativos ao trabalho.

10.

Dificuldade em encontrar um trabalho devido a saturagdo do mercado.

11.

Presséo para “conseguir fazer tudo”, tal como expectativa de atuar bem
como pai, conjuge, profissional, etc.

12.

Dificuldades em encontrar bons servigos de creche para meus filhos.

13.

Reprovacéo do(a) conjuge/parceiro(a) acerca de minhas escolhas de
trabalho/carreira.

14.

Culpa por trabalhar enquanto meus filhos sdo novos.

15.

Vivéncia de assédio racial no trabalho.

16.

N&o ser tdo bem pago quanto meus colegas do sexo oposto.

17.

Indeciséo sobre qual trabalho/carreira eu gostaria.

18.

Stress em casa (cdnjuge ou filhos) afetando meu desempenho no trabalho.

19.

Auséncia de tragos de personalidade requeridos para meu trabalho (p. ex.,
assertividade).

20.

Crengas de outras pessoas de que certas carreiras ndo sdo apropriadas para
meu Sexo.

21.

Perda de interesse em meu trabalho/carreira.

22.

Dificuldade em entrar novamente no mercado de trabalho ap6s um periodo
de afastamento para se dedicar aos filhos.

23.

Falta de habilidades necessarias para meu trabalho (p. ex., comunicacéo,
lideranca).
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24.

Discriminagdo racial em promogdes no trabalho/carreira.

25.

Dificuldade em manter os avancos conquistados em meu trabalho apds ter
um filho.

26.

Incerteza sobre como escolher um rumo na carreira.

27.

Inseguranga acerca de quais sdo minhas alternativas de carreira.

28.

Conflito entre planos de casamento/familia e meus planos de carreira.

29.

Discriminacdo sexual em selecBes de emprego.

30.

Néo receber suporte de meu cdnjuge/parceiro(a).

31.

Discriminacdo devido a meu estado civil/status marital.

32.

Reprovacéo de minha escolha de trabalho/carreira por meus pais/familia

33.

Presenga de chefe ou supervisor preconceituoso em relagao a pessoas de
Meu Sexo.

34.

Pessoas do sexo oposto recebendo promogBes com maior frequéncia do
que aquelas do meu sexo.

35.

N&o ser tdo bem pago quanto os colegas de outro grupo racial ou étnico.

36.

Ter filhos em um “momento ruim” para meus planos de carreira.

37.

Pessoas de outro grupo racial ou étnico recebendo promogdes com maior
frequéncia do que aquelas do meu grupo racial ou étnico.

38.

Falta de informagao sobre possiveis trabalhos/carreiras.

39.

Insatisfacdo com meu trabalho/carreira.

40.

Inseguranga acerca do que eu quero da vida.

41.

Existéncia de um cronograma inflexivel de trabalho que interfira com
minhas responsabilidades familiares.

42.

Inseguranga sobre como avangar em minha carreira.

43.

Vivéncia de assédio sexual no trabalho.

44.

Nao conhecer as “pessoas certas” para avangar em minha carreira.

45.

Falta da experiéncia préatica necessaria para o trabalho que quero.

46.

Falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas ndo
tradicionais.

47.

Auséncia de demanda para minha area de treinamento/educagéo.

48.

Stress no trabalho afetando minha vida em casa.

49.

Reprovacédo da minha escolha de trabalho/ carreira pelos meus amigos.
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ANEXO I
Medida de Inteligéncia Emocional — MIE

Indique a freqliéncia com que vocé apresenta, atualmente, os comportamentos descritos
abaixo. Dé suas respostas marcando um X em cada quadrinho correspondente a frase.
Marque um X na que melhor representa sua resposta, usando:

1 =NUNCA 2 =POUCAS VEZES 3 = MUITAS VEZES 4= SEMPRE

NUNCA| POUCAS MUITAS | SEMPRE
VEZES VEZES
1 2 3 4
01 Ajo com otimismo em relacao aos meus projetos.
02 Aumento o nUmero de pessoas do meu ciclo de amizades.
03 Avalio meus sentimentos para compreender o que estou sentindo.
04 Consigo animar qualquer ambiente.
05 Consigo nomear os sentimentos das pessoas mais proximas.
06 Reconheco em mim sentimentos de alegria e tristeza.
07 Conto até dez antes de responder a um desaforo.
08 Converso animadamente com um desconhecido.
09 Identifico os interesses das pessoas com quem convivo.
10 Deixo as pessoas a vontade perto de mim.
11 Deixo de realizar projetos importantes para a minha vida.
12 Descubroasintencoes de umapessoa pelaformacomoelaage.
13 Devolvo na mesma moeda um insulto que recebi.
14 Dirijo meus sentimentos para agir com sabedoria.
15 Controlo os sentimentos que me perturbam.
16 Duvido da realizacao das minhas metas futuras.
17 Consigonomear os sentimentos que marcaram a minha vida.
18 Elaboro com entusiasmo um projeto pessoal.
19 Encontroalguém conhecidonamaioriadoslugaresaonde vou.
20 Alcanco os objetivos que estipulo para a minha vida.
21 Enfrento qualquer obstaculo para conseguir o que queronavida.
22 Entendo o que uma pessoa esta querendo mesmo que ela nao
fale.
23 Evito analisar o que estou sentindo.
24 Faco com que as pessoas se sintam bem ao meu lado.
25 Persisto em meus objetivos mesmo diante de fortes obstaculos.
26 Falo comigo mesmo sobre os meus sentimentos.
27 Reconhec¢o quando uma pessoa esta com problemas.
28 Falo o que me vem a cabeca.
29 Fico a vontade entre pessoas recém conhecidas.
30 Fixo minha atencao nos planos que selecionei para a minha vida.
31 Identifico com facilidade os sentimentos das pessoas.
32 Freio os meus impulsos em uma situacao de conflito.
33 Identifico as intencdes de uma pessoa logo que ela comeca a falar.
34 Identifico todos os meus sentimentos.
35 Orientominhasacoes nopresente pelos planos que fizparao
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futuro.

36 Planejo situacdes para a concretizacao de meus objetivos.

37 Prefiro ter poucos amigos.

38 Identifico quando alguém que conheco esta com problemas.

39 Prefiro trabalhar sozinho.

40 Preocupo-me com o que estou sentindo.

41 Sei quando um amigo precisa da minha ajuda.

42 Procuro reagir com cautela diante de provocacoes.

43 Reajo imediatamente a uma agressao.

44 Reconheco como um amigo se sente através de seus gestos nao
verbais.

45 Reconheco meus sentimentos com grande facilidade.

46 Prefiro ficar calado a conversar com pessoas desconhecidas.

47 Reconheco meus sentimentos contraditérios.

48 Procuropensarantes deresponderaalgo que me desagradou.

49 Reconheco os sentimentos de uma pessoa através do modo como
ela fala.

50 Evito refletir sobre o que estou pensando.

51 Relaciono-me bem com qualquer pessoa.

52 Sei quando uma pessoa esta com problemas mesmo que ela nao
fale.

53 Tenho entusiasmo com a minha vida.

54 Descubro com facilidade o que um amigo esta sentindo.

55 Tenho na ponta da lingua uma resposta para um insulto.

56 Tenho muitos amigos.

57 Tomo decisdes com base em meus impulsos.

58 Trato alguém que acabei de conhecer como se fossemos velhos
amigos.

59 Reconhecoquandouma pessoaestabemounaopeloseutomde

VOZ.




ANEXO I11
Questionario Sociodemografico

Sexo:

( ) Feminino
() Masculino
() Outro

Idade:

Estado Civil:

() Solteira

() Casada

() Viava

() Separada

() Divorciada

() Em um relacionamento
() Em unido estavel

Tem filhos?

()Sim

( ) Néo

Se tem filhos, quantos?

Cidade em que mora atualmente:
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Escolaridade:

() Ensino Fundamental Completo
() Cursando ensino superior

() Cursando pdés-graduacéo

() Ensino médio completo

() Ensino superior completo

() Pds-graduada

Faixa Salarial

() R$ 0,00 & R$ 954,00

() R$ 954,00 a R$ 2.862,00

( ) R$2.862,00 a R$ 5.724,00

( ) R$5.724,00 & R$ 8.586,00
() R$8.586,00 a R$ 11.448,00
() Acima de 12 salarios minimos

Area de formag&o:

Em que ano vocé se formou ou vai formar?

Trabalha atualmente?

Area que trabalha:

Héa quanto tempo trabalha na organizacdo/emprego atual? (Por favor, responda em

anos):
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Ha quanto tempo estd no mercado de trabalho (considerar desde estagios)? (Por
favor, responda em anos):
Exerce cargo de chefia?
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ANEXO IV
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

Vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada Inteligéncia
Emocional em profissbes STEM (science, technology, engineering, and math), sob a
responsabilidade das pesquisadoras Ligia Carolina Oliveira Silva e Ana Paula dos Reis
Silva. Esta pesquisa tem 0 objetivo de investigar o papel da inteligéncia emocional em
mulheres que atuam ou irdo atuar em profissdes predominantemente masculinas, sejam elas
nas barreiras encontradas e/ou no planejamento de suas carreiras. Na sua participa¢do vocé
devera responder algumas perguntas presentes no questionario de entrevista, como dados
gerais, e algumas questdes norteadoras referente ao tema. Em nenhum momento vocé sera
identificado. Os resultados da pesquisa serdo publicados e ainda assim a sua identidade sera
preservada. Vocé ndo terd nenhum gasto e ganho financeiro por participar da pesquisa. Os
riscos consistem em prejuizos minimos possiveis, cComo 0 questionario parecer um pouco
extenso, mas garantimos que apesar de certo cansago, ndo ha nenhum outro risco em
continuar nossa pesquisa até o fim, a ndo ser uma possivel reflexdo sobre as questdes, e
ainda assim, vocé tem o direito de deixar de participar da pesquisa a qualquer momento. Os
beneficios serdo, que ao responder a esta pesquisa, vocé estara colaborando para a producéo
de novos saberes a respeito do papel da inteligéncia emocional em mulheres que atuam ou
irdo atuar em profissdes predominantemente masculinas. E é, por meio desse estudo, que
buscaremos entender a relagdo e as variaveis que permeiam esse contexto, e assim pensar
possiveis solucgdes e futuras intervencdes. Uma via original deste Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido ficard com vocé. Em caso de qualquer davida relacionada a pesquisa,
vocé podera entrar em contato com Ana Paula dos Reis Silva e Ligia Carolina Oliveira
Silva, através dos e-mails aninhareisp95@gmail.com ou ligiacarol@ufu.br ou também
no Instituto de Psicologia da Universidade Federal de Uberlandia no Campus
Umuarama — Bloco 2C, Av. Para, 1720, Bairro Umuarama, Uberlandia — MG.

Uberlandia, ....... de........ de 20.......

Assinatura dos pesquisadores

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apos ter sido
devidamente esclarecido.

Participante da pesquisa
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