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Resumo

O presente estudo teve como objetivo analisar o impacto de um Workshop de carreira nas
percepcdes de suporte, barreiras, aspiragdes profissionais e autoeficacia profissional em
mulheres em profissdes predominantemente masculinas, comparando suas respostas antes e
depois de participarem do evento. O grupo experimental foi composto por 16 mulheres, com
idade entre 19 e 50 anos, enquanto o grupo controle foi formado por 6 mulheres, com idade
entre 20 a 49 anos. Foi utilizado um formulério on-line, composto por um Questionario
Sociodemografico, Questiondrio de Suporte na Carreira, Inventario de Barreiras na Carreira
Reduzido, Escala de Aspiracdes de Carreira ¢ Escala de Autoeficacia Profissional. Os
resultados indicaram que, apesar de ndo obter relagdo estatisticamente significativa, as médias
registradas nas variaveis autoeficacia e capacidade de superacdo de barreiras subiram apos o
evento. Destaca-se a necessidade de intervengdes no ambito da Psicologia Organizacional e
do Trabalho com mulheres, principalmente as que atuam em profissdes predominantemente
masculinas, promovendo a permanéncia e ascensdo de mulheres na carreira que escolheram
buscar.

Palavras-chave: mulheres profissionais; Workshops; suporte social; autoeficacia.

Abstract

The present study aimed to analyze the impact of a Career Workshop on the perceptions of
support, barriers, professional aspirations and professional self-efficacy in women in
predominantly male professions, comparing their responses before and after attending the
event. The experimental group was composed of 16 women, aged between 19 and 50 years,
while the control group was formed by 6 women, aged between 20 and 49 years. An online
form was used, consisting of a Sociodemographic Questionnaire, Career Support
Questionnaire, Reduced Career Barriers Inventory, Career Aspirations Scale and Professional
Self-Efficacy Scale. The results indicated that, despite not obtaining a statistically significant
relationship, the means attributed to the variables self-efficacy and ability to overcome
barriers rose after the event. The need for intervention in the scope of Organizational and
Work Psychology with women is highlighted, especially as they work in predominantly male
professions, promoting the permanence and ascension of women in the career they chose to
pursue.

Keywords: Women; Workshops; social support; self efficacy.
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1. Introducao

Os anos 90 marcam o aumento das mulheres de classe média, majoritariamente
brancas, nas universidades e, consequentemente, também no mercado de trabalho em paises
desenvolvidos e em desenvolvimento (Davidson & Burke, 2004). No Brasil, dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE (2018) apontam que as mulheres sao
mais escolarizadas que os homens, uma vez que a taxa de frequéncia escolar liquida dos
homens referente ao ensino médio, com faixa etaria entre 15 e 17 anos, ¢ 63,2%, menor que a
taxa de frequéncia escolar feminina, de 73,5%. Além disso, o numero de mulheres entre 25 e
44 anos que finalizam o ensino superior ¢ de 21,5%, enquanto o percentual de homens
graduados ¢ de 15,6%.

Apesar de sinais de melhora no que diz respeito as estatisticas de escolarizacao,
atualmente ainda se percebem diferengas no que se refere a género no mundo do trabalho.
Dados da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2018) relatam que, a nivel global,
aproximadamente 75% dos homens estdo inseridos no mercado de trabalho, contrastando com
apenas 48% das mulheres. Os dados da América Latina também demonstram diferenca
quantitativa, com 77% dos homens no mercado de trabalho, contra 51% das mulheres. A nivel
de Brasil, as mulheres representam metade da populacdo, porém, apenas 43% delas estdo
inseridas no mercado de trabalho (World Bank Group, 2018). Além disso, as mulheres ainda
recebem cerca de 23% a menos que os homens e apenas 37% delas ocupam cargos gerenciais
(World Bank Group, 2018). Embora entre 2001 ¢ 2010 a presenga de mulheres em cargos
executivos tenha aumentado de 6% para 14%, em termos absolutos a presenga de mulheres
nesses cargos ainda ¢ baixa (ONU Mulheres Brasil, 2016). Logo, observa-se que os dados
refletem um mercado de trabalho que permanece marcado por diferencas de género, que

consequentemente acarretardo em dificuldades na carreira das mulheres.



Scott (1990) define género como um elemento constitutivo das relagdes sociais
baseado nas diferencas percebidas entre os sexos. Ele seria a forma primeira de significar as
relacdes de poder. Dessa forma, as praticas de dominacdo e submissdo ndo podem ser
interpretadas de forma naturalista e determinista, mas devem considerar a socializagdo, os
modos com que a cultura e a organizagdo social lidam com as légicas de poder, hierarquias e
desigualdades. A categoria de género possibilita pensar as relagdes de poder entre homens e
mulheres nos espacos doméstico e publico do trabalho e, ainda, compreender como as
mudangas na posi¢ao social das mulheres nos ultimos anos refletem nas relagdes de trabalho
(Moreira, 2018).

O fato dos homens terem ocupado espagos publicos por séculos enquanto mulheres
ocupavam o espaco do lar ainda influencia muitas crengas atuais, moldadas por fatores como
educacdo, familia, sexo e religido (ONU Mulheres Brasil, 2016). Essas crengas sao,
cotidianamente, levadas em consideragdo de maneira sutil e ndo consciente para conduzir
escolhas e produzir julgamentos, sendo também repassadas ao longo de geracdes através da
auséncia de leis que garantam direitos igualitarios para mulheres, como a licenca parental para
ambos os conjuges (Lima, 2019). Uma consequéncia desta ldgica ¢ que o trabalho da mulher,
que durante tanto tempo fora realizado principalmente no espaco doméstico, ao ser admitido
no espaco publico continua a ser “domesticado” (Perrot, 2005).

Os vieses inconscientes, ou vieses implicitos, sdo definidos como uma preferéncia
(positiva ou negativa) em relagdo a uma pessoa ou grupo, influenciada por experiéncias
passadas e definindo atitudes e esteredtipos (Greenwald e Banaji, 1995). Sendo assim, eles
determinam concepgdes estereotipadas das profissdes, habilidades e competéncias ditas
“femininas”, em contraposi¢cdo as ditas “masculinas” (Carly & Eagly, 2012). Os estereotipos,
por sua vez, representam um modo de caracterizar pessoas e funciona como elemento

cognitivo de organizagdo mental (Torres e Pérez-Nebra, 2014). A visdo através de esteredtipos



denuncia posi¢des de género com a ocupagdo de lugares de maior ou menor poder, prestigio
ou valorizacao (Moreira, 2018).

Ademais, a construcdo de carreira ¢ marcada por estereotipos que diferenciam homens
e mulheres, sendo os primeiros comumente associados a caracteristicas como assertividade,
independéncia e ambicdo; enquanto mulheres sdo ligadas a sensibilidade, gentileza e
generosidade (Cavazotte e Oliveira, 2018). Mulheres ainda sd3o submetidas a outros atributos
negativos que compdem o esteredtipo de género, como a dependéncia, fragilidade e
destemperamento (Duehr, Bono, 2006). Logo, mulheres s3o, desde o nascimento, estimuladas
a carreiras ligadas ao estereotipo de feminilidade (Cavazotte e Oliveira, 2018). Outra questdo
importante ¢ a ameaca de esteredtipo (stereotype threat), que diz respeito a forma como os
esteredtipos relacionados a um grupo resultam em ansiedades e insegurangas para com as
pessoas daquele grupo, podendo, inclusive, confirmar o esteredtipo inicial (Cavazotte e
Oliveira, 2018). Desta forma, mulheres em areas predominantemente masculinas sdo,
constantemente, submetidas a iniquidades de forma ainda mais evidente, além de serem mais
frequentemente expostas a situagdes desconfortaveis (Glina, Rocha, Batista & Mendonga,
2001), o que reforca a divisdo sexual do trabalho e a segregacdo que confere as mulheres
praticas historicamente atribuidas ao feminino, geralmente ligadas ao cuidado.

Além disso, estudos como o de Lima (2019) apontam que ha relagdo entre a percepgao
de barreiras na carreira e o significativo impacto na saude mental das mulheres, sendo tal
relagdo acentuada nas mulheres em profissdes majoritariamente masculinas. Portanto, faz-se
necessario compreender quais iniciativas poderiam contribuir para o avango de mulheres em
suas carreiras, além do aumento de sua percep¢do de bem-estar.

Dessa forma, o presente trabalho teve como objetivo analisar o impacto de um
Workshop de Carreira nas percepcdes de suporte na carreira, percepcdo de barreiras,

autoeficacia profissional e aspiragdes profissionais. Utilizando como base a Teoria Sécio



Cognitiva de Carreira e as perspectivas da Psicologia Organizacional ¢ do Trabalho,
pretendeu-se demonstrar como estas poderiam subsidiar intervengdes praticas junto as
mulheres. Visou-se demonstrar como a interlocucdo entre teoria e pratica pode funcionar
como ferramenta de suporte social para a promocdo do desenvolvimento de carreira das
mulheres, e, consequentemente, no aumento da autoeficacia, das aspira¢des de carreira e na
superacao de barreiras. Desta forma, ¢ possivel contribuir para a permanéncia e ascensao de
mulheres nas areas de predominancia masculina, assim como para o alcance da equidade no

mercado de trabalho e na sociedade.

1.1. Mulheres em STEM: Fenomenos influenciadores

Ao considerar as diferengas de género existentes nos campos de conhecimento das
Ciéncias, Tecnologias, Engenharias e Matematica (STEM - Science, Technology, Engineering

& Math), pode-se perceber que a entrada de mulheres nessas areas ¢ inferior quando
comparada a entrada dos homens. De acordo com a Unesco (2014), apenas 30% dos
pesquisadores do mundo sdo mulheres. H4, ainda, um fendmeno marcante em relagdo a
pesquisadoras mulheres: segundo o CNPq (2018), a porcentagem de mulheres pesquisadoras
cai conforme elas avangam na carreira: de 37% de mulheres pesquisadoras nivel 2, somente
23% atingem o nivel de pesquisadora 1A (mais elevado na categoria de pesquisa). Estes
percentuais refletem a exclusdo de mulheres, tanto de maneira horizontal, ndo chegando a
certos cargos ¢ departamentos, quanto vertical, tendo dificuldade em ascender
hierarquicamente em uma carreira.

Segundo dados do INEP (2015), as mulheres estdo fortemente representadas em areas
como Educacdo (71,2%), Saide e Bem-estar Social (75,7%), mas ainda ocupam menor
espaco em areas de conhecimento mais técnicas como Ciéncias, Matematica ¢ Computacao

(29,8%). Diante de um baixo percentual de ocupagcdo de mulheres, tem-se um ainda mais



baixo numero de mulheres em cargos de lideranca nestas areas, de maneira que mesmo
quando hd mulheres qualificadas para essas posi¢des, elas sdo preteridas sistematicamente.
Pesquisas indicam que em ambientes predominantemente masculinos, as pessoas tendem a
relacionar a lideranga eficaz com comportamentos tidos como tipicamente masculinos, o que
cria incertezas a respeito da eficiéncia de mulheres como lideres nesses contextos (Carli &
Eagly, 2012).

O termo glass ceiling (ou “teto de vidro™) foi proposto com o intuito de representar a
barreira ao crescimento das mulheres nas organizagdes e, principalmente, na drea de STEM
(Steil, 1997). O teto de vidro é uma representacdo simbodlica de uma barreira sutil (quase
invisivel como o vidro) e ao mesmo tempo forte, que ¢ capaz de dificultar a ascensdo de
mulheres aos cargos mais altos (Andrade, 2010). Porém, algumas autoras defendem que o
conceito tornou-se inapropriado para representar as dificuldades enfrentadas pelas mulheres,
sugerindo o termo “labirinto de cristal”, que ilustra melhor um percurso complexo que requer
persisténcia e analise detalhadas de cada etapa do caminho para obtenc¢do de sucesso, além de
sugerir um objetivo final pelo qual vale a pena lutar (Eagly & Carli, 2007). Esse conceito
evidencia a sobrecarga das mulheres e como outras responsabilidades, dentro e fora do
periodo de trabalho, vdo construindo barreiras quase invisiveis no percurso de carreira
(Surmani, Tortato, Silva e Baptistella, 2020).

A diminuig@o progressiva de mulheres nas carreiras de STEM ¢ também ilustrada pelo
termo “efeito tesoura”, que ¢ explicado pela presenca de um alto percentual de mulheres nos
cursos de graduacgdo e nas etapas de formacao, seguido por uma diminui¢do progressiva ao se
observar as posi¢des de maior destaque e maior nivel de hierarquia. As mulheres sdo
“cortadas” de certas areas, havendo uma inversdo da proporcionalidade em relacdo aos
homens (Brito, Pavani & Lima Jr., 2015). Por fim, existe o fenomeno leaky pipeline ou “o

cano que pinga” (tradu¢do livre), que demonstra a tendéncia das mulheres a desistir de certas



areas, ao longo de suas carreiras, devido a barreiras associadas ao género, havendo
consequentemente um “desperdicio” do potencial feminino no que diz respeito a posi¢des de
lideranca (Polkowska, 2013).

Adicionalmente, Eagly e Carli (2007) propdem o termo double bind, que pode-se
traduzir pela expressdo “entre a cruz e a espada” (Cavazotte & Oliveira, 2018), uma vez que
representa as mensagens conflitantes que as mulheres recebem durante a carreira enquanto
buscam crescimento vertical dentro da organiza¢do. De acordo com este fenomeno, lideres
mulheres encaram uma situacdo de dupla perda, uma vez que se estiverem em excessiva
conformidade com o esteredtipo feminino, ndo sdo vistas como
lideres adequadas, mas se estdo em conformidade com o esteredtipo de lider, ndo sdo vistas
como uma mulher adequada (Ryan et al., 2011).

Existe ainda outra terminologia focada na mobilidade horizontal dentro das
organizagdes, chamada “parede de vidro” (glass walls), que define os obstaculos que
dificultam ou impedem o acesso de mulheres a certos departamentos (Miller, Kerr & Reid,
1999). Tratando-se de mulheres em carreiras predominantemente masculinas, Santos, Neto,
Versiani, Caeiro e Martins (2018) entrevistaram mulheres executivas e empreendedoras para
conhecer sua experiéncia profissional. Foram identificadas trés “paredes de vidro” principais:
a familia, que muitas vezes reproduz a discriminac¢do; os clientes, fornecedores, funcionarios
e demais pessoas que se relacionam profissionalmente com as mulheres; a sociedade de
maneira geral, incluindo todas as pessoas que ndo se relacionam diretamente com a
empreendedora, mas podem influir na constru¢do ou refor¢o de esteredtipos masculinos e
femininos.

Dessa forma, acredita-se que as barreiras aparentemente sutis que caracterizam o0s
fendomenos supracitados estdo presentes na formacdo da mulher enquanto pessoa e enquanto

profissional. Além disso, elas sdo estruturantes do mercado de trabalho, em que ¢ notavel o
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afastamento das mulheres da ascensdo profissional. Os talentos femininos parecem ser
desperdicados em detrimento do elevado nimero de barreiras encontradas.

Diante de tais obstaculos, que inclusive apresentam revisdo extensiva na literatura
(e.g.: Surmani et al., 2020; Carvalho Neto e Versiani, 2018; Andrade, 2010), faz-se necessaria
a discussdo sobre como a percep¢do de barreiras na carreira, assim como a influéncia da
presenga de suporte podem interagir na carreira de mulheres nas areas de STEM, demarcando

suas aspiragdes profissionais e sua autoeficécia.

1.2. Conceitos relacionados a carreira e seus impactos para mulheres em STEM

A presenca ou auséncia de suporte no planejamento profissional ¢ um dos aspectos
levados em consideragdo na escolha de uma carreira por mulheres (Davey & Stoppard, 1993).
Juntamente com a percep¢do de barreiras, a percepcdo de suporte recebido na carreira ¢é
fundamental na compreensdo da Teoria S6cio Cognitiva de Carreira (TSCC) (Fort & Murariu,
2018). A TSCC (Lent, Brown & Hackett, 1994) postula que os interesses e objetivos
profissionais de cada pessoa dependem de fatores tanto individuais quanto contextuais, que
interferem no desenvolvimento de uma carreira. Assim, a TSCC busca encontrar aspectos que
dificultem ou contribuam para o desenvolvimento de carreira, além de compreender o quanto
os interesses, metas e escolhas de um profissional sdo impactados pelas barreiras (Lent,
2002). Da mesma forma que a escolha profissional e desenvolvimento da carreira sdo
impactados pelo historico e trajetoria de cada um, as barreiras e o suporte que o individuo
percebe podem prejudicar ou auxiliar nessa jornada (Raiff, 2004).

Quando se fala em suporte na carreira, deve-se compreender que o conceito engloba o
apoio familiar, social e académico, além do apoio financeiro que as mulheres possuem no
momento da escolha profissional e ao longo de toda a carreira (Lent, Brown & Hackett,

2000). O suporte social, em especifico, ¢ percebido quando o individuo se sente pertencido e
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protegido, podendo impactar diretamente em questdes fisicas e mentais, tais como
transtornos, doengas fisicas e nos niveis de estresse (Ornelas, 1994).

J& as barreiras na carreira compreendem tanto fatores pessoais (autoestima, interesses,
expectativas de resultados, autoeficacia, entre outros) quanto fatores contextuais
(discriminagdo sexual, suporte, relacdo familiar, e outros) (Raiff, 2004). Algumas barreiras
contextuais sdo percebidas com maior frequéncia por mulheres do que por homens, como a
discriminacdo sexual, planejamento para trabalho futuro, equilibrio familiar e preocupagdes
com a falta de apoio para a dupla jornada (conflito trabalho e familia) (Philips & Immnhoff,
1997).

Ainda no mesmo contexto, algumas variaveis tém suas origens nas diferencas de
género e, assim, sdo percebidas como barreiras por mulheres e impactam de forma
significativa suas carreiras. Alguns exemplos dessas varidveis sdo estereOtipos de que
mulheres sdo frageis e menos competentes e, por consequéncia, merecem tratamento diferente
(Polkowska, 2013). Por isso, ¢ essencial para qualquer interven¢do com mulheres no mercado
de trabalho e, mais ainda, com as que atuam em ocupacdes majoritariamente ocupadas por
homens, compreender as barreiras pessoais e contextuais especificas que as rodeiam e que, de
alguma forma, refletem no seu desenvolvimento profissional.

As percepgdes de suporte e de barreiras influenciam de maneira significativa no
desenvolvimento da carreira, que pode ser também influenciado por varidveis individuais
como a autoeficacia e as aspiragdes profissionais. O conceito de autoeficacia, apresentado por
Bandura (1977), ¢é relacionado a possibilidade de modificacdo do comportamento através de
intervengdes nas percepcdes sobre as proprias capacidades. A autoeficicia percebida foi,
entdo, definida pelo mesmo autor como as crengas de um individuo em sua capacidade de
organizar e executar tarefas para produzir certa realizacdo (Bandura, 1997). As crencas de

autoeficacia representam um dos principais fatores de influéncia no comportamento humano,
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uma vez que guiam a escolha das atividades e as estratégias para se atingir objetivos, além de
determinarem a quantidade de esforco, o grau de perseveranga e a resiliéncia frente a
obstaculos e dificuldades (Ambiel & Noronha, 2012). Atualmente, a autoeficicia assume
importancia como uma das principais variaveis da TSCC (Lent, Brown & Hackett, 1994).

A autoeficacia pode se relacionar com diversos construtos, entre eles as aspiragdes
profissionais ou de carreira, que representam outro importante conceito para a TSCC e que
pode, inclusive, se constituir como barreira pessoal. Ao longo da histdria dos estudos sobre
carreira, as pesquisas sobre aspiracdes foram, no inicio, bastante limitadas “as investigagdes
na procura de respostas sobre a area profissional escolhida e a sua categorizagdo de acordo
com prestigio e pertenca (ou ndo) numa area tradicional para o género” (Garcia, 2009, p.1).
Ao tratar de aspiracdes profissionais, a TSCC propde um modelo tedrico baseado em
interesses e objetivos de carreira que combina fatores internos e externos ao individuo e que
pode ser aplicado ao processo de formulacdo das aspiracdes de carreira. Dessa forma, ¢
possivel pensar todos os fatores internos e externos considerados relevantes o suficiente para
impactar diretamente nas aspiragdes profissionais (Lent et al, 1994). Aspiragdes profissionais
podem, entdo, ser definidas de acordo com O’Brien (1996) como “o grau que os individuos
aspiram a cargos de lideranca e tencionam formar-se continuamente ao longo da sua carreira”.

Levando em consideracdo que a TSCC apresenta as varidveis suporte, barreiras,
autoeficacia e aspiragdes profissionais como algumas das centrais no desenvolvimento de
carreira, considera-se essencial compreender como tais aspectos sdo percebidos por mulheres
em profissdes predominantemente masculinas. Com o objetivo de incentivar a permanéncia e
ascensdo de mulheres na area em que escolheram trabalhar, os programas de capacitagdo e
desenvolvimento para mulheres nas areas de STEM devem buscar a promogao de autoeficacia

e de aspiragdo profissional.
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Na literatura internacional, encontram-se estudos sobre a importancia de intervengdes
de carreira que destacam a tematica de género para o trabalho com mulheres (Chronister,
McWhirter & Forrest, 2006; Collins, Lewis, Stracke & Vanderheide, 2014). Chronister,
McWhirter & Forrest (2006) elucidam, em seu estudo, a importancia de uma conceituagao
feminista critica de aconselhamento de carreira, que leva em considerag¢do a intersecdo de
género, raga, classe e outras variaveis na orientacao de carreira com mulheres. Relacionado a
isso, a pesquisa de Lewis, Stracke e Vanderheide (2014) defende o carater essencial da
construcdo de um lugar seguro, separado das responsabilidades de trabalho e vida familiar,
para reflexdo sobre as carreiras das mulheres e seus planos profissionais futuros. Essas
consideragdes reforgam a preméncia de acdes de desenvolvimento de carreira pensadas e

voltadas exclusivamente para mulheres.

2. Método

2.1. Procedimentos

Na perspectiva da area de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo (TD&E),
desenvolvimento representa um conjunto de experiéncias de aprendizagem focadas no
crescimento pessoal do individuo, sem o interesse em um caminho profissional especifico
(Vargas & Abbad, 2006). Neste sentido, o Workshop aqui relatado buscou fomentar o
crescimento pessoal e profissional, qualidade de vida e o desenvolvimento de carreira das
mulheres envolvidas. O evento contemplou dois dias de duragdo, de forma que somente as
mulheres que participaram de todas as atividades do primeiro e do segundo dia responderam
ao questionario online, totalizando 16 respostas e caracterizando o grupo “experimental”.
Posteriormente, as mulheres que fizeram a inscrigdo, mas ndo compareceram a nenhum dos
dias de evento, receberam um e-mail solicitando que respondessem novamente ao
questionario de inscrigdo, como forma de contribuir voluntariamente para a presente pesquisa.

Na ocasido, 6 mulheres responderam, representando o grupo ‘“controle” do presente estudo.
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As participantes responderam ao mesmo questiondrio em duas diferentes ocasides: a primeira,
até um més antes do evento acontecer e a segunda, em até uma semana depois do evento. Os
dados coletados foram analisados no programa Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), versao 20.0. Foram realizadas analises de tendéncia central, correlagdes bivariadas de
Spearman e Teste de Mann-Whitney. Por se tratar de uma coleta de dados em plataforma
on-line, ndo houveram casos omissos, pois o formuldrio digital ndo permitia espagos em
branco.

O conteudo programatico do Workshop foi dividido em quatro blocos tematicos: 1) As
estatisticas; 2) Enfrentando as barreiras externas; 3) Enfrentando as barreiras internas; 4)
Estratégias de carreira. Com carga horaria total de 8 horas, a programacao foi separada em
dois eixos tematicos por dia. Cada bloco era composto de um contetido basico sobre os temas,
seguido de atividades praticas e dindmicas que contribuiram para o didlogo e reflexdo entre as

participantes, conforme disposto na Tabela 1.

Tabela 1
Conteudo programatico do Workshop

Objetivos

Procedimentos

Bloco 1: As estatisticas

Apresentacao

Dinamica das pedras

Promover o primeiro momento
de contato mais intimo entre as
participantes, possibilitando
troca de  experiéncia e
reconhecimento das proprias
barreiras.

Tornar perceptivel as minorias e
demonstrar, na pratica, as
metaforas de exclusdo que
seriam posteriormente
apresentadas.

As participantes foram divididas
aleatoriamente =~ em  quatro
subgrupos, nos quais foram
orientadas a montar um painel
contendo barreiras ja
vivenciadas por elas ou por
mulheres que conhecessem.
Posteriormente, elas
compartilharam seus painéis
com as demais.

Foi utilizada uma caixa com
pedras e uma lista de frases de
barreiras na carreira, sendo
solicitado que pegassem uma
pedra para cada frase que ja
tinham ouvido. Houve uma
discussdo sobre a dificuldade de



Dados

Conceituar algumas barreiras
vivenciadas por mulheres em
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segurar tantas pedras, fazendo
analogia com as barreiras de
carreira. Depois, foram
apresentadas frases que tinham
relacio com  suporte ou
superagdo das barreiras, sendo
proposto que soltassem uma
pedra para cada frase ja ouvida
ou vivida.

Breve apresentacdo em slides
com dados nacionais e

profissdes predominantemente internacionais sobre a ocupagao
masculinas de mulheres nas areas de
STEM, bem como o “teto de
vidro”, “efeito tesoura” e
“leaking pipeline”, retomando
os aspectos percebidos na
dinamica.
Bloco 2: Barreiras Externas
Conceitos Apresentar exemplos de Explicagdio conceitual  dos
barreiras externas as mulheres termos “mansplaining” e
que as mesmas vivenciam no “manterrupting”’, através de
trabalho e sensibiliza-las a slides.
pensarem em suas proprias
experiéncias.
Simulagédo Ilustrar 0s termos Encenagdo realizada por duas
“mansplaining” e das organizadoras, em que uma
“manterrupting” de forma delas fazia papel de uma mulher
dindmica. inserida no mercado de trabalho
e a outra representava um
homem que tentava deslegitimar
as falas da mulher, além de
interrompé-la. Logo apds, foram
apresentadas possiveis respostas
a situacdo, ou ainda, estratégias
de superagao de barreiras.
Assédio Diferenciar conceitualmente o Adotando um carater mais

assédio moral e o assédio sexual
e levar informagdo para que as
mulheres se tornassem aptas a
identificar situagdes de assédio
com mais facilidade.

informativo, apresentou-se, em
formato de slides, a definigcdo
dos termos.

Bloco 3: Barreiras Internas

Dinamica Rodas

Sensibilizar as participantes e
estimular que elas pensassem
sobre si mesmas através da troca
de experiéncias.

As mulheres foram divididas em
duas rodas, uma interna e outra
externa. As duas giram na
mesma dire¢do e quando as
rodas param, uma mulher fica
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de frente para a outra. Entdo,
sugerimos uma frase para que
elas completassem (uma para a
outra). Algumas das frases
propostas foram: 1) Sinto que
meu trabalho € reconhecido
quando... 2) Ja& me senti
insuficiente no
trabalho/faculdade quando..., e
assim por diante. A cada frase
formaram-se diferentes duplas.

Com trés convidadas - uma
docente do curso de Quimica,
outra do curso Engenharia e
uma co-founder de uma
empresa de Tecnologia - foram
abordados principalmente os
temas de superacao de barreiras
na carreira, suporte,
autoconhecimento e conflito
familia-trabalho. Apo6s o tempo
de fala de cada uma, houve
abertura para perguntas e relato
das participantes do evento.

Bloco 4: Estratégias

Dinamica dos circulos

Desenvolvimento de
carreira

Encerramento

Representar, de forma
ilustrativa, a rede de apoio
individual, ou ainda, as pessoas
que representam suporte social
em varios aspectos da vida de
cada participante.

Apresentar possibilidades
relacionadas ao
desenvolvimento de carreira, as
quais as participantes poderiam
recorrer.

Fazer com que as mulheres
percebessem  quais  recursos
poderiam utilizar em suas
carreiras a partir das reflexdes
geradas e, juntamente com as
colegas, que pudessem se sentir

Em um papel, cada mulher
desenha circulos, um dentro do
outro, e representam as pessoas
com quem podem contar em
situacdes dificeis. O circulo
interno representa as pessoas
com quem mantém contato mais
intimo e os seguintes foram
preenchidos com pessoas que
também oferecem apoio,
seguindo sempre a ordem de
proximidade e vinculo.

Foram apresentadas, de forma
expositiva, a mentoria e
orientacdo de carreira, com o0s
processos formais que os
constituem e os procedimentos
para realiza-los no Instituto de
Psicologia da UFU.

Conversa sobre os impactos do
evento para as participantes. Em
seguida, as participantes que
compareceram em todas as
atividades do evento foram
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estimuladas a praticar as solicitadas a responder
estratégias  apresentadas de novamente o questionario.
superagdo de barreiras.

O Bloco 1, intitulado As Estatisticas, tinha como principais temas de trabalho os dados
mundiais, brasileiros e regionais acerca da inser¢ao das mulheres no mercado de trabalho e
em posi¢oes de poder. Neste bloco, através das dindmicas, as participantes puderam refletir e
reconhecer as barreiras que vivenciam no cotidiano de trabalho ou estudos, possibilitando a
discussao com as demais. Na Dinamica das pedras, foi importante perceber que a quantidade
de pedras que as mulheres pegaram na primeira parte da dinamica (referente as barreiras) foi
visivelmente superior a quantidade que soltaram na segunda parte (referente a suporte ou
superagao de barreiras), o que ilustra o peso da percepcao de barreiras enquanto impeditivos
na carreira.

O Bloco 2 destacou-se por trazer a tona exemplos de barreiras externas as mulheres,
considerando suas proprias experiéncias. O assédio foi considerado pela organizagao um tema
critico para ser discutido em grupo, uma vez que envolve formas de violéncia. Logo, optou-se
por um carater mais informativo, de maneira ensinar as participantes formas de identificar
situagdes de assédio. Através da discussdo em grupo, algumas estratégias de superacao de
barreiras comecaram a ser introduzidas, contribuindo para encerrar de maneira positiva o
primeiro dia de evento.

No Bloco 3, as mulheres foram estimuladas a refletir sobre assuntos como o excesso
de cobranca, autoafirmacao e autoboicote. Logo, as barreiras internas foram trabalhadas de
maneira a abordar as percepgdes de autoeficacia e aspiragdes profissionais. A dinamica
possibilitou o contato de cada mulher com diversas outras, a0 mesmo tempo em que
pensavam sobre as proprias crencgas de autoeficacia. No debate, a maior parte dos relatos foi

em relacdo a dificuldade de encontrar qualidades no seu exercicio profissional ou como
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estudante. A mesa “Mulheres em Engenharia, Ciéncias e Tecnologia: Desafios e
Possibilidades™ possibilitou, de acordo com o relato das participantes do Workshop, a
identificacdo de barreiras que as mulheres em carreiras de STEM vivenciam em comum.

O Bloco 4 visou estimular as participantes a pedir apoio quando estivessem com
dificuldades relacionadas a carreira, bem como indicar fontes de ajuda no desenvolvimento de
carreira, tais como mentoria e orientacdo de carreira. Ao final do evento, houve uma conversa
sobre os impactos do mesmo para as participantes em que foram discutidos os recursos que
poderiam utilizar em suas carreiras a partir das reflexdes geradas ao longo dos dias. Todas as
mulheres presentes ao final do segundo dia também responderam a uma escala de reagdo
(Abbad, Zerbini & Borges-Ferreira, 2012) (Anexo 1), a fim de obter um feedback sobre a
organizagdo do evento.

Considerando os possiveis impactos que o Workshop para mulheres em profissdes
predominantemente masculinas poderia apresentar nas variaveis de carreira consideradas,
foram construidas as seguintes hipoteses:

1. Ao final do Workshop, o grupo experimental apresenta diminui¢do de percepc¢ao de
existéncia de barreiras;

2. Ao final do Workshop, o grupo experimental apresenta aumento de percepciao de
capacidade de superagdo de barreiras;

3. Ao final do Workshop, o grupo experimental apresenta aumento de percepcdo de
suporte;

4. Ao final do Workshop, o grupo experimental apresenta aumento de percepcdao de
autoeficacia;

5. Ao final do Workshop, o grupo experimental apresenta aumento de percepcdo de

aspiragdes profissionais;
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6. O grupo controle ndo apresenta diferencas significativas na percep¢do de barreiras,
capacidade de superacdo, suporte, autoeficacia e aspiracdes profissionais em relacao a

antes e depois do Workshop.

2.2. Participantes

As inscrigdes para o evento foram feitas on-line pela plataforma “Google Forms”. A
todas as inscritas, que totalizaram 59, foi oferecida a oportunidade de participar de uma
pesquisa que envolveria o evento. Aquelas que aceitaram, foi apresentado o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo 2) e, posteriormente, o questiondrio. Inicialmente,
51 mulheres responderam ao questiondrio. Foi avisado, desde a divulgagdo, que a participante
deveria comparecer nos dois dias para o melhor aproveitamento do evento. Todavia, ndo
houve nenhuma obrigatoriedade formal ou penalidade caso ndo cumprissem essa
recomendacdo, 11 mulheres participaram de apenas um dos dias, sendo, portanto, excluidas da
amostra final.

O grupo experimental foi formado por 16 mulheres, sendo 9 estudantes e 7
profissionais. A média de idade foi 26,6 anos, com minimo de 19 e maximo 50. Quanto ao
estado civil, 68,7% eram solteiras, enquanto 31,2% eram casadas ou estavam em unido
estavel. Em se tratando da etnia autodeclarada, 56,2% autodeclararam-se brancas, 31,2%
autodeclararam-se pardas, enquanto 12,5% autodeclararam-se negras. As dreas de trabalho
das participantes foram Engenharias (43,7%, sendo que destas havia participantes da Civil,
Mecatronica, Cartografica, Computag¢do, Biomédica, Mecanica e Agronomia); Tecnologia da
Informacao (37,5%); outras areas somaram 18,8% (Design, Quimica, entre outras).

O grupo controle ¢ composto por 6 mulheres, dentre elas 4 estudantes e 2
profissionais. A média de idade foi 33,1 anos, com minimo de 20 e maximo 49. Quanto ao

estado civil, 50% sdo solteiras, enquanto 50% sdo casadas ou em unido estavel. Destas, 4
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(66,6%) das participantes autodeclaram-se brancas, 1 negra e 1 parda. As areas de trabalho
foram Engenharias, sendo 1 da Civil e 1 da Elétrica; 1 da area de Recursos Humanos; 1 da

Administra¢do; 1 Biologia (académica) e 1 Pedagogia (académica).

2.3. Instrumentos

O questionario foi dividido em 4 partes: I) Suporte na Carreira (Anexo 3); II)
Percepcdo de Barreiras na Carreira (Anexo 4); III) Aspiragdes profissionais (Anexo 5); IV)
Autoeficacia profissional (Anexo 6). O Questiondrio de Suporte na Carreira (CSQ) foi
desenvolvido originalmente por Lent et. al. (2000) e adaptado posteriormente por Raiff
(2004). Seu objetivo € mensurar a percep¢do individual em relacdo ao apoio recebido na
carreira. A versdo utilizada, de Raiff (2004), mede quatro fatores: 1) Apoio social e
encorajamento; 2) Assisténcia instrumental; 3) Acesso a mentores; 4) Recursos financeiros. A
participante deve responder a questdo “Na sua trajetoria de carreira, com qual frequéncia vocé
se depara ou ja& se deparou com este tipo de suporte?”. O CSQ utiliza escala Likert e varia de
1 a 5, sendo 1= Nunca e 5= Sempre. O questiondrio ¢ formado por 14 itens que indicam o
grau de percepgao de apoio na carreira.

O Inventario de Barreiras na Carreira Reduzido (CBI-R) foi desenvolvido
originalmente por Swanson, Daniels e Tokar (1996) e também adaptado por Raift (2004) que,
apos estudos de evidéncias de validade, apresentou-o com 49 itens. A escala do CBI-R varia
de 1= Nunca a 7= Sempre, em resposta a questdo: “Qual ¢ a probabilidade de vocé encontrar
essa barreira em sua carreira futura?”. Contudo, como algumas das participantes do presente
estudo j& estavam inseridas no mercado de trabalho e outras ainda estavam em formacgdo, a
pergunta foi adaptada para: “Com qual frequéncia vocé€ encontra ou poderia encontrar esta
barreira ao longo de sua carreira/formacdo?”. O questiondrio trata de barreiras externas

(percepgdo de algo que vem das relagdes sociais) e internas (percepgdes sobre si). Os itens se
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agrupam em 6 fatores: 1) Planejamento e desenvolvimento de carreira; 2) Conflito familia X
trabalho; 3) Discriminacdo de género; 4) Inadequacdo; 5) Desaprovagdo dos outros; 6)
Discriminag¢ao racial. Os fatores 3, 5 e 6s3o considerados representativos de barreiras
externas, enquanto os fatores 1, 2 e 4 representam barreiras internas. O fator 1 reune os itens
1,4,6,10, 17, 21, 26, 27, 38, 39, 40, 42, 44 ¢ 45. O fator 2 ¢ formado pelos itens 2, 7, 11, 12,
14, 18, 22, 25, 28, 36, 41 e 48. Ja o fator 3 ¢ constituido pelos itens 16, 20, 29, 33, 34, 43 ¢ 46.
Os itens que formam o fator 4 sdo: 5, 9, 19 e 23. O fator 5 é composto pelos itens 13, 30, 31,
32 e 49. Finalmente, o fator 6 ¢ constituido pelos itens 3, 8, 15, 24, 35 e 37 (Raiff, 2004). Para
acessar a probabilidade de superagdo das barreiras, para cada item foi acrescentada a questao
“Qual a probabilidade de superar esta barreira e seguir adiante com seus planos de carreira?”.
A escala varia de 1= Nada provavel a 7= Muito provavel. Portanto, para cada item do CBI-R,
a participante deveria responder a frequéncia que encontra ou poderia encontrar a barreira em
sua carreira ou formagao e, ainda, a probabilidade de superar essa barreira.

A Escala de Aspiracdes de Carreira (CAS), por sua vez, foi desenvolvida por O'Brien
et al. (1996) para determinar as aspiragdes de carreira das mulheres em suas futuras carreiras.
Contém 10 itens que operacionalizam as aspiracdes das mulheres em relacdo a realizacao,
lideranca e educagdo relacionada a carreira. E composta por uma escala Likert de 5 pontos
que vai de "nada a ver comigo" (1) a "tudo a ver comigo" (5). Itens de exemplo incluem: "Eu
espero me tornar um lider na minha é4rea de atuacdo/carreira" e "Quando eu estiver
estabilizado na minha carreira, eu gostaria de gerenciar outros funcionérios”. Quatro dos itens
sdo pontuados em ordem invertida, para evitar um possivel conjunto de respostas positivas.

Na parte 1V, foi utilizada a Escala de Autoeficacia Profissional proposta por Teixeira e
Gomes (2005). A Autoeficacia profissional foi avaliada por um conjunto de 7 itens
unifatoriais (alpha = 0,82), tendo como exemplos: “Eu tenho as habilidades necessarias para

exercer a minha profissdo eficazmente” e “Eu me sinto seguro para exercer a minha
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profissdo”. Apresenta escala Likert de cinco pontos, variando de 1= Discordo totalmente a 5=

Concordo totalmente.

3. Resultados

Inicialmente, foram analisadas as médias das escalas utilizadas (Percep¢ao de Suporte

na Carreira; Percep¢do de Barreiras na Carreira; Aspiragdes Profissionais e Autoeficacia

Profissional) conforme os diferentes momentos de coleta de dados (antes e depois do

Workshop) e os dois grupos (controle e experimental).

Em relagdo a percepcdo de barreiras na carreira, foram analisados os 6 fatores nos

quais se distribuem os itens da escala. Na Tabela 2 constam as médias obtidas antes (W1) e

depois (W2) do Workshop, tanto geral quanto de cada um dos fatores da escala. Todos os itens

foram respondidos em relacdo a frequéncia que a participante encontra ou poderia encontrar a

barreira em sua carreira ou formacao e, ainda, a probabilidade de superar tal barreira.

Tabela 2

Meédias da CBI-R antes e depois do Workshop

W1

W2

Média Geral
Frequéncia
Capacidade de superar

Planejamento e Desenvolvimento de
Carreira

Frequéncia

Capacidade de superar
Conlflito Familia x Trabalho

Frequéncia

Capacidade de superar
Discriminacio de Género

Frequéncia

3,45 (DP=1,22)

437 (DP=1,57)

4,23 (DP=1,34)

4,72 (DP=1,43)

3,06 (DP= 1,39)

3,94 (DP= 1,86)

3,81 (DP= 1,74)

3,53 (DP=1,57)

4,68 (DP=1,37)

4,40 (DP= 1,04)

5,04 (DP= 1,08)

2,88 (DP=0,92)

3,90 (DP= 1,70)

4,00 (DP= 1,48)
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Capacidade de superar 4,26 (DP=1,62) 4,50 (DP=1,60)
Inadequacio

Frequéncia 3,92 (DP=1,52) 4,18 (DP=1,20)

Capacidade de superar 5,00 (DP=1,53) 5,20 (DP=1,20)

Desaprovacio dos outros
Frequéncia 2,35 (DP=1,26) 2,41 (DP=1,22)
Capacidade de superar 4,40 (DP=2,23) 4,67 (DP=2,12)
Discriminacao Racial
Frequéncia 2,62 (DP=1,87) 2,72 (DP=1,37)

Capacidade de superar 4,06 (DP=2,26) 3,59 (DP=1,94)

Nota: DP= Desvio Padrao; W1= Médias obtidas antes do Workshop; W2= Médias obtidas depois do Workshop.

Tendo em vista as médias dos fatores, destacam-se “Planejamento e Desenvolvimento
de Carreira” e “Discriminacdo de Género”, em relacdo a capacidade de superagdo.
Comparativamente, observa-se que as médias subiram de W1 para W2, o que possivelmente
estd relacionado com o fato de que discriminagdo de género foi um dos temas centrais do
Workshop, sendo as estratégias de enfrentamento bastante discutidas. Além disso, o tema
planejamento e desenvolvimento de carreira aparece em diversos momentos do evento como
fator essencial para permanéncia e ascensdao das mulheres no mercado de trabalho. Portanto, o
interesse por buscar maior planejamento e desenvolvimento de carreira apds o evento pode
ser o motivo pelo qual a média das respostas demonstram que as participantes percebem
maior capacidade de superacdo dessa barreira. Os fatores “Inadequagdo” e “Desaprovagao dos
outros” também demonstraram médias maiores em relagdo a capacidade de superagao no
po6s-Workshop, fato que pode ter relagdo com a discussdo sobre estratégias de enfrentamento
de barreiras no ambiente de trabalho.

E possivel que a escolha da organizagdo do evento de dar atengdio ao tema barreiras e
separar as barreiras externas e internas em diferentes blocos tenha sido positiva, ja que as

médias das respostas sobre capacidade de superacdo subiram apds o evento, tanto
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relacionadas a barreiras externas (discriminacgdo de género e desaprovagdo dos outros), quanto
relacionadas a barreiras internas (planejamento e desenvolvimento de carreira e inadequacao).
Sobre a varidvel suporte, em que os itens da escala unifatorial variam de 1 a 5, as maiores
médias das respostas coletadas antes do Workshop (W1) foram dos itens 9 (M= 3,88; DP=
0,80); 11 (M= 3,75; DP=0,77) ¢ 1 (M= 3,69; DP=0,79)' que correspondem, respectivamente,
as afirmativas: “Sente que sua familia apoia suas decisdes de carreira”; “Sente que amigos
préoximos ou familiares se sentem orgulhosos de vocé pela sua decisdo de carreira.” e
“Sente-se aceito pelos seus colegas”. Esse resultado pode significar que, mesmo antes de
participarem do Workshop, as mulheres percebiam que seu suporte social vem, em maior
parte, da familia e de colegas. Contudo, observa-se que nenhum item atingiu média proxima
ao valor mais alto (5,00), sugerindo que as participantes ndo possuiam, no geral, alta
percepcao de suporte.

Sobre as médias de suporte apos o Workshop (W2), as maiores foram as relativas aos
itens 9 (M= 3,93; DP= 0,85), 11 (M= 3,68, DP= 1,07) e 7 (M= 3,56; DP= 0,81),
correspondendo as afirmativas: “Sente que sua familia apoia suas decisdes de carreira”;
“Sente que amigos proximos ou familiares se sentem orgulhosos de vocé pela sua decisdo de
carreira.” ¢ “E encorajado por seus amigos em sua trajetéria de carreira.”. O item 1, sobre
aceitacdo dos colegas, que antes aparecia como uma das maiores médias, no grupo W2 cai
para 3,31. Isso pode ter sido influenciado pelo fato de que o conteudo programético do
Workshop incluiu estatisticas de mulheres no mercado de trabalho (no Bloco 1) e barreiras
externas que influenciam sua permanéncia e ascensdo na carreira (Bloco 2), que podem ter
influenciado as respostas das participantes quanto a perceberem-se aceitas por colegas de
trabalho. Ademais, isso pode também estar associado ao fato de que, no geral, os itens de

suporte social ndo atingiram valores elevados (conforme disposto na Tabela 3).

! Ao longo do trabalho, adotou-se M= Média e DP= Desvio Padrio.
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Ainda sobre a percepgdo de suporte, as menores médias das respostas coletadas antes
do Workshop (W1) foram as dos itens 10 (M= 2,31; DP=10,94) e 12 (M= 2,75; DP=1,06), que
correspondem as afirmativas: “Tem suficiente dinheiro guardado para perseverar e se
estabelecer na sua carreira.” e “Tem acesso a um mentor que pode oferecer encorajamento e
conselhos.”. Pode-se dizer que, da amostra que participou do estudo, o fator financeiro e de
orientacdo por profissionais da area sdo os que menos aparecem como suporte percebido.
Outras afirmativas relacionadas aos mesmos fatores (3 - “E capaz de arcar com os custos de
treinamentos especializados na sua area” e 8 - “Obtém assisténcia de um orientador sobre
como construir sua carreira”) também atingiram médias baixas, ambas com M= 2,81 (DP=
0,91 e DP= 0,83, respectivamente).

Por fim, os itens que atingiram menores médias de suporte apos o Workshop (W2)
foram os relativos as mesmas afirmativas que atingiram menores médias no W1: 8, 10 e 12.
Os temas dos itens que registraram tais médias (suporte financeiro e orientagdo por
profissionais mais experientes da area) ndo faziam parte dos objetivos do evento, logo, ¢
compreensivel que as percepgdes relacionadas a eles ndo sofram significativas alteragdes. As
médias foram, no geral, menores do que as de W1. Possivelmente, apds o evento, algumas
mulheres perceberam que recebiam, na verdade, menos suporte social do que percebiam
antes. Isso pode estar relacionado com a vivéncia da Dinamica dos Circulos, em que as
participantes nomearam todas as pessoas de quem percebem suporte e tiveram a oportunidade
de ilustrar seu suporte social.

Quanto a variavel aspiragdes profissionais, que também apresenta escala de 1 a 5, esta
parece, inicialmente, ndo sofrer grandes alteragdes nas médias antes ou depois do Workshop.
Ao se analisar o conteudo temético dos itens, observa-se que as maiores médias correspondem
aos itens 6 (M= 4,75; DP= 0,74), com a afirmativa “Uma vez que eu termine a escolaridade

minima necessdria para um determinado emprego, ndo vejo motivos para continuar
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estudando” e 8 (M= 4,62; DP= 0,88), “Eu gostaria de fazer uma pos-graduacio na area de
atuacdo que me interessa”. As afirmativas possuem conteudos conflitantes quanto a continuar
estudando ou ndo, o que pode significar que a amostra seja bem diversa em relagdo a
aspiragdes profissionais antes da participagdo na capacitagao.

Com relacdo as médias ap6s o Workshop, as que atingiram maiores valores foram dos
itens 8 (M=4,56; DP=0,89) e 7 (M= 4,31; DP= 0,87), que correspondem, respectivamente, as
afirmacdes “Eu gostaria de fazer uma pds-graduacao na area de atuacdo que me interessa” e
“Eu pretendo me tornar um especialista na minha area de atuagdo/carreira”. Essas afirmativas
parecem ter relagdo com maior aspiracao profissional quando comparadas a afirmativa 6, que
obteve maior média na coleta antes da capacitacdo. Portanto, pode-se dizer que o contetdo
das afirmativas relacionadas ao pos-Workshop expressa aspiragdo profissional elevada,
mesmo que os valores ndo tenham sido significativamente alterados em relagdo ao
pré-Workshop.

Os itens de aspiracdo profissional que registraram menores médias no pré-Workshop
foram 3 (M= 2,12; DP= 1,14) e 2 (M= 3,5; DP=0,96), que correspondem as afirmativas: “Eu
ficaria satisfeita em simplesmente fazer meu trabalho numa carreira em que me interesso” e
“Quando eu estiver estabilizada na minha carreira, eu gostaria de gerenciar outros
funciondrios”. As duas afirmativas sdo relacionadas a certa estabilidade na carreira, que
parecem ndo ser aspectos tdo presentes nas participantes. Porém, apds o Workshop, as
menores médias obtidas nas respostas foram dos itens 3 (M= 2,12; DP= 1,21) e 5 (M= 3,43;
DP= 1,26). As afirmativas sdo: “Eu ficaria satisfeita em simplesmente fazer meu trabalho
numa carreira em que me interesso” e “Eu espero ascender hierarquicamente em qualquer
organiza¢do ou negocio no qual eu trabalhe”, a Ultima indicando baixa aspiragdo a lideranga

por parte das mulheres participantes.
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Em relacdo a autoeficacia profissional, este parece ser o aspecto que, em geral, sofreu
mais alteragdes de média antes e depois do Workshop. As maiores médias obtidas antes foram
correspondentes aos itens 6 (M= 3,93; DP= 1,06 ); 5 (M= 3,62; DP=1,40) e 2 (M= 3,56; DP=
1,03), com as afirmativas: “Eu me considero uma pessoa competente na minha profissao”;
“Eu confio plenamente na minha capacidade profissional” e “Eu me sinto capaz de executar
adequadamente as tarefas relacionadas a minha profissdo”. Pode-se dizer que em relacdo a
percepcao de capacidade profissional, as participantes deram respostas mais altas do que, por
exemplo, as afirmativas relacionadas a seguranca para realizar o trabalho. Apds o Workshop,
as maiores médias sdo relativas aos mesmos itens — 6 (M=4,25; DP=0,57); 2 (M= 4,00; DP=
0,89) ¢ 5 (M=3,93; DP= 1,12). Todas as médias de autoeficacia tiveram notaveis aumentos,
principalmente o item 2, “Eu me sinto capaz de executar adequadamente as tarefas
relacionadas a minha profissdo”, que subiu aproximadamente 0,5 pontos (10%).

Ainda em relagdo a autoeficacia, a menor média obtida foi no item 4, “Sinto que terei
dificuldades para desempenhar bem o meu papel profissional”, tanto antes (M=2,81; DP=
0,96) quanto depois (M=3,00; DP= 1,26) do Workshop. Esse aumento pode ter relacdo com o
conteudo do evento, que ressaltou varias barreiras enfrentadas por mulheres em profissdes
predominantemente masculinas. Isto pode ter feito com que as participantes percebessem
mais dificuldades no desempenho do papel profissional do que antes, uma vez que foram
estimuladas a tomar consciéncia e falar de barreiras.

Em relagdo ao grupo controle, que ndo participou da interven¢do, foram analisadas as
médias gerais das respostas de cada escala também em dois momentos (C1 e C2). As médias
das respostas, juntamente com as médias gerais do grupo experimental, estdo representadas na
Tabela 3.

Tabela 3

Meédias gerais do grupo experimental e grupo controle, antes e apos o Workshop
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Variaveis W1 W2 C1 C2

Suporte (1-5) 3,15 3,19 2,75 2,54
(DP=0,59) (DP=0,69) (DP=0,58) (DP=0,62)

Aspiragao Profissional 3,25 3,26 3,20 2,88
(1-5) (DP=0,57) (DP=0,38) (DP=0,29) (DP=0,49)

Autoeficacia (1-5) 3,43 3,88 3,57 3,16
(DP= 0,41) (DP=0,74) (DP= 0,70) (DP=0,78)

Barreiras (Percep¢ao) 3,45 3,53 3,66 4,02
1-7) (DP=1,22) (DP=1,57) (DP=1,52) (DP=1,03)

Barreiras 4,37 4,68 3,96 3,95
(Possibilidade de (DP=1,57) (DP=1,37) (DP=1,30) (DP=1,26)

superar) (1-7)

Nota: W1= Médias obtidas pelo grupo experimental antes do Workshop; W2= Médias obtidas pelo grupo
experimental apds o Workshop; C1= Médias obtidas pelo grupo controle antes do Workshop; C2= Médias obtidas

pelo grupo controle apds o Workshop; DP= Desvio Padrio.

Dos resultados obtidos na Tabela 3, destaca-se a percepgao de barreiras, que ¢ o
dado mais sobressalente do grupo controle. Observa-se que componentes do grupo controle
registraram maior percepcao de barreiras no segundo contato com o questiondrio, que pode ter
funcionado como um disparador de questionamentos sobre a tematica nesse tempo. Além da
percepgao de barreiras, as médias da possibilidade de superagao dessas barreiras também
merecem mengado, ja que a média geral praticamente ndo sofreu alteragdo, em contraste com o
que acontece no grupo experimental, que atinge maior média na coleta ap6s o evento. Esse
resultado pode ser compreendido pelo fato de que as mulheres que nao participaram do
Workshop nao tiveram contato com seus eixos tematicos e dindmicas, nao alterando sua
percepgao sobre a possibilidade de superar as barreiras que encontram na carreira. As
estratégias de superagao das barreiras foram bastante debatidas nos dias de evento, o que pode
ter influenciado a percepgao das componentes do grupo experimental.

Além disso, a variavel autoeficacia, que no grupo experimental registra aumentos no

p6Os-Workshop, nao melhora na segunda coleta do grupo controle, atingindo valor ainda mais
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baixo. Tal resultado pode estar relacionado com o fato de que o grupo experimental teve
acesso a conversas sobre estratégias de enfrentamento de barreiras, com exemplos de outras
mulheres que passaram por situagdes semelhantes (na mesa redonda, por exemplo), que
podem ter melhorado a forma como percebem sua capacidade de superar os problemas,
enquanto o grupo controle ndo passou por esse tipo de intervengao.

Apoés a andlise qualitativa das médias, foram realizadas correlacdes de Spearman e
Teste de Mann-Whitney entre as médias gerais das varidveis, de maneira a observar se as
diferengas entre as médias de antes e depois nos grupos experimental e controle apresentam
diferengas significativas estatisticamente. Os resultados de ambas as andlises indicaram que
ndo ha diferencas estatisticamente significativas para ambos os grupos. Entretanto,
pressupde-se que o tamanho reduzido das amostras possa ter contribuido para tal, uma vez

que os valores de p se aproximaram da significancia (ex.: 0,06, 0,09, 0,1).

4. Discussao

Tendo em vista a baixa participacdo de mulheres no mercado de trabalho em
compara¢do com os homens (OIT, 2018) e retomando os conceitos de “teto de vidro”, “cano
que pinga” e “efeito tesoura”, caracteristico das mulheres nas areas STEM, fica evidente a
necessidade de intervengdes que contribuam para promover maior equidade no mercado de
trabalho. A autopercepcdo sobre a capacidade de superar barreiras, somada ao conceito de
autoeficacia, com o qual possui grande relagdo, formam aspectos que contribuem
notavelmente na permanéncia e ascensdo na carreira. Fica evidente que o género deve ser
levado em consideragdo em propostas interventivas, ja que estudos anteriores indicam que o
sentimento de inadequacdo ¢ experimentado em menor grau por homens, que quando

tornam-se pais de familia, por exemplo, sdo frequentemente vistos como mais confiaveis e

estaveis, contribuindo para a ascensdo profissional e a permanéncia no emprego (Windsor &
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Auyeung, 2006). Além disso, esses resultados estdo de acordo com os estudos de Raiff
(2004), que coloca o género como influéncia importante na percepcao de barreiras para as
mulheres, principalmente no que diz respeito a discriminagdo sexual, planejamento de
trabalho, equilibrio familiar e falta de apoio, que sdo percebidas por mulheres,
predominantemente.

As participantes ndo atingiram médias altas quanto a sentirem-se aceitas por colegas
de trabalho, e as pesquisas de Deziel, Olawo, Truchon & Golab (2013) se relacionam com
esses resultados, pois trazem que barreiras como competitividade e necessidade de provar
suas competéncias diariamente levam as mulheres em STEM a experimentar sentimentos de
soliddo mais frequentemente. Por outro lado, a mudancga nas respostas relativas a autoeficacia
trazem expectativas positivas quanto ao impacto da intervencdo na carreira das mulheres
participantes. A pesquisa de Aratijo, Leal e Oliveira-Silva (2019), por exemplo, evidencia que
a autoeficdcia influencia positivamente no planejamento de carreira. Além disso, a
autoeficacia tem relagdo clara com as escolhas na carreira (Lent, Brown & Hackett, 1994).
Desta forma, pode-se dizer que apds a participagdo no Workshop, as participantes
demonstraram maior percepcao de autoeficacia do que logo antes do mesmo.

Por fim, em relagdo a auséncia de resultados estatisticamente significativos, ¢ comum
na literatura que amostras pequenas funcionem como possivel explicagdo para resultados
pouco expressivos, principalmente quando se trata de experimentos sociais ndo controlados.
Como reconhecido pela maioria dos pesquisadores, pequenas amostras tendem a ter poder
estatistico muito limitado para detectar diferengas populacionais (por exemplo, entre grupos)
e relagdes (ou seja, entre varidveis) de interesse. Ou seja, mesmo que exista uma diferenca ou
relagdo bastante substancial, pequenas amostras frequentemente ndo conseguem obter uma

diferenca ou relagdo estatisticamente significativa (Leppink, Winston & O’Sullivan, 2016).
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Entretanto, a auséncia de significancia apenas indica que nao ¢ possivel concluir algo
sobre uma hipotese, e ndo necessariamente que a relacdo ndo existe. Outros aspectos, como a
natureza dos instrumentos, a ndo-linearidade das relagdes ¢ o nimero de variaveis também
podem influenciar os resultados. Além disso, deve-se considerar que o tempo da intervengao
talvez seja curto e insuficiente para apontar diferencas logo em seguida. Alguns dos
conteudos discutidos relacionados a esses temas podem precisar de certo tempo de maturagao,
o que ndo foi possivel em apenas dois dias de evento.

Na verdade, "perder o que realmente estava 14" ¢ um problema comumente relatado
em pesquisas de interven¢do, nas quais resultados nao significativos sdo contrariados por uma
analise qualitativa positiva com os participantes do estudo (Rearick et al., 2011). Sendo assim,
devemos julgar os resultados de um estudo ndo apenas por sua significancia estatistica, mas
em termos de seus danos e beneficios relativos, uma vez que a auséncia de resultados
estatisticamente significativos ndo necessariamente indica que ndo haja vantagens (Hewitt,

Mitchell & Torgerson, 2008).

5. Consideracoes Finais

O presente estudo teve como objetivo analisar o impacto de um Workshop de Carreira
nas percep¢des de suporte na carreira, percepcdo de barreiras, autoeficacia profissional e
aspiragdes profissionais de mulheres. Compreende-se que o objetivo foi atingido, uma vez
que os resultados da pesquisa mostraram que as mulheres que participaram do evento
registram diferentes médias de autoeficicia e capacidade de superacdo de barreiras, as quais
aumentaram apds a capacitacdo, enquanto as que ndo participaram ndo apresentam alteragdes
relevantes.

O resultado evidencia a importancia de interven¢des como a relatada no que se refere

a incentivos de permanéncia e ascensdo profissional de mulheres. Tendo em vista que talentos
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femininos sdo desperdigados quando em contato com o elevado nimero de barreiras e baixo
suporte social, principalmente em areas majoritariamente ocupadas por homens, os resultados
encontrados podem estimular mais iniciativas de intervengdo voltadas para essas mulheres,
buscando evitar a desisténcia e diminuir a desmotivagdo para ascensdo profissional.

Extrapolando muros de organizagdes, a Psicologia Organizacional e do Trabalho
possui compromisso social para com os trabalhadores e seu bem estar. O presente trabalho se
baseia nesse compromisso para com a carreira de mulheres em profissdes predominantemente
masculinas e aposta em intervencdes praticas, que visem promover a discussao e reflexao de
mulheres sobre suas carreiras. A partir disto, ressalta-se que a atuacdo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, principalmente acerca da tematica carreira e género, ainda tem
muito espago a conquistar com mulheres em areas majoritariamente masculinas. Na literatura
cientifica nacional e nas pesquisas de Psicologia Organizacional e do Trabalho, pouco se
encontra sobre género e, principalmente, sobre intervencdes realizadas com mulheres,
revelando o carater precursor do presente estudo. Acredita-se que os resultados encontrados
possuem relevancia para que se formem novas possibilidades de incentivo e desenvolvimento
das mulheres no mercado de trabalho.

Contudo, uma das limitagdes da pesquisa ¢ o curto periodo em que a intervengao se
realizou - 2 dias -, possivelmente prejudicando a maturagdo dos assuntos tratados pelas
participantes, ja que a segunda coleta de respostas, no grupo experimental, aconteceu logo
apos o evento. Outra limitacdo foi o baixo numero de componentes do grupo controle,
prejudicando uma comparagdo mais fiel com o grupo experimental. Além disso, a amostra
pequena ¢ considerada limitagdo para as andlises estatisticas de carater inferencial e preditivo.

Ainda que existam limitagdes, o estudo contribui com alguns indicios que encorajam
intervencdes no ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho com mulheres,

principalmente as que atuam em profissdes predominantemente masculinas. Sugere-se, para
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futuras pesquisas, a realizagdo de mais uma coleta de respostas, porém alguns meses apos a
intervengdo, quando, possivelmente, o impacto dos temas trabalhados podem ser melhor
identificados. Por fim, deve-se investir em outras intervengdes que estimulem o
desenvolvimento profissional de mulheres, tais como programas de orientagdo de carreira e

mentoria.
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7. Anexos
7.1. Anexo 1

Escala de Reacdo ao Curso
Cara participante,

Este questiondrio tem o objetivo de colher informagdes acerca de diferentes aspectos
do treinamento que acaba de ser ministrado, visando ao continuo aperfeigoamento dos
treinamentos oferecidos pelo grupo Trabalhando com as Marias. Procure responder de forma
mais precisa possivel as questdes que se seguem. Desde ja agradecemos sua colaboragao.

Ao lado de cada indicador ha uma escala com seis conceitos de julgamento (Otimo,
Muito Bom, Bom, Regular, Ruim). Leia cada indicador cuidadosamente, escolha o ponto da
escala que melhor descreve sua opinido acerca do modulo e assinale dentro do espaco

correspondendo ao seu julgamento.

Quanto a programagao Otimo  Muito Bom  Regular Ruim

Bom

1. Compatibilidade dos objetivos
do Workshop com suas
necessidades.

2. Carga horéria das atividades
teoricas.

3. Ordenagao do conteudo
programatico.

4. Carga horaria das atividades
praticas.

5. Adequagao do conteudo
programatico aos objetivos do
Workshop.

Aplicabilidade e utilidade do

Treinamento

6. Utilidade dos conhecimentos e
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habilidades enfatizadas no
treinamento para a resolucao de
problemas de trabalho.

7. Possibilidade de aplicagao, em
curto prazo, dos conhecimentos
adquiridos na execug¢ao de suas
tarefas no trabalho.

8. Conveniéncia da disseminacao

do treinamento para o seu
trabalho.

Desempenho didatico das

apresentadoras

Transmissao dos objetivos do
treinamento.

10.

Nivel de organizacao da
apresentagao da sequéncia dos
temas.

11.

Nivel de profundidade com que
os temas e assuntos foram
abordados, tendo em vista os
objetivos do Workshop.

12.

Ritmo de apresentagao dos
topicos.

13.

Uso de estratégias para motivar
as participantes em rela¢do aos
temas abordados no modulo.

14.

Qualidade da apresentacdo dos
conteudos e da exemplificacao.

15.

Uso de estratégias instrucionais
(estudos de caso, exposi¢coes
orais, discussdo em grupo e
similares) em relagdo a
apreensao dos conteudos.

16.

Uso de recursos instrucionais
(quadro de giz, quadro branco)
em relagdo a apreensdo do
conteudo.

Dominio do conteudo pelas

apresentadoras
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17. Conhecimentos dos temas
abordados no treinamento.

18. Segurancga na transmissao dos
conteudos do treinamento.

19. Disposicao para esclarecer
davidas.

Entrosamento entre as participantes

20. Respeito as ideias manifestadas
pelas participantes acerca dos
temas abordados no
treinamento.

21. Estimulo dado as participantes
para manifestarem suas ideias.
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7.2. Anexo 2

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada “O impacto de um
Workshop de Carreira para mulheres em profissdes predominantemente masculinas”, sob a
responsabilidade dos pesquisadores Ligia Carolina Oliveira Silva e Laura Gongalves Alves.
Nesta pesquisa nds estamos buscando entender qual o impacto que um Workshop pode ter na
carreira de mulheres. Em nenhum momento vocé sera identificado. Os resultados da pesquisa
serdo publicados e ainda assim a sua identidade serd preservada. Vocé€ ndo tera nenhum gasto
e ganho financeiro por participar na pesquisa. Vocé ¢ livre para deixar de participar da
pesquisa a qualquer momento sem nenhum prejuizo ou coagao.
O desenho da pesquisa traz praticamente nenhum risco para o bem-estar de seus
participantes, uma vez que eles apenas serdo solicitados que respondam um questionario, sem
se identificar. Nenhum tipo de estratégia adicional, como o engano ou teste de capacidade
mental, sera utilizada. Os beneficios serdo a contribuicdo com informagdes a respeito de
possiveis variaveis que afetam a relacdo entre o individuo e sua carreira, permitindo pensar

maneiras de aumentar sua realizacao.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com: Laura Gongalves
Alves e Ligia Carolina Oliveira Silva na Universidade Federal de Uberlandia: Av. Para, n°
1720, bloco 2C, sala 2C23, Campus Umuarama — Uberlandia-MG, CEP: 38400-902, fone:
(34) 9 9642-3938, email: lauragalves20@gmail.com. Podera também entrar em contato com o
CEP - Comité de Etica na Pesquisa com Seres Humanos na Universidade Federal de
Uberlandia: Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121, bloco A, sala 224, Campus Santa Mdnica —
Uberlandia -MG, CEP: 38408-100; fone: 34-3239-4131. O CEP ¢ um colegiado independente

criado para defender os interesses dos participantes das pesquisas em sua integridade e
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dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos

conforme resolug¢des do Conselho Nacional de Saude.

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apds ter sido devidamente

esclarecido.

Uberlandia, de de 2019.
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7.3. Anexo 3

Suporte na carreira

Marque, em cada afirmativa, com qual frequéncia vocé se depara ou ja se deparou com este

tipo de suporte em sua carreira:

Nunca Eventualmente Sempre

1. Sente-se aceita pelos seus colegas

2. Tem acesso a uma pessoa de referéncia na sua area (alguém que vocé€ admire e
aprenda ao observar).

3. E capaz de arcar com os custos de treinamentos especializados na sua area.

4. Sente-se apoiada em sua decisdo por pessoas importantes em sua vida
(professores, pais, etc.).

5. Sente que existem pessoas “‘como voc€” na sua area.

6. Obtém assisténcia de um chefe ou um mentor, relacionada ao trabalho, se vocé
sentir que precisa.

7. E encorajada por seus amigos em sua trajetoria de carreira.

8. Obtém assisténcia de um orientador sobre como construir sua carreira.

9. Sente que sua familia apoia suas decisoes de carreira.

10. Tem suficiente dinheiro guardado para perseverar e se estabelecer na sua carreira.

11. Sente que amigos proximos ou familiares se sentem orgulhosos de vocé pela sua
decisdo de carreira.

12. Tem acesso a um mentor que pode oferecer encorajamento e conselhos.

13. Tem suficiente suporte financeiro da sua familia para seguir nesta carreira, se
voceé precisar.

14. Tem amigos ou familiares que podem vir a lhe ajudar com problemas
relacionados a sua carreira.
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7.4. Anexo 4

Percepcao de Barreiras na Carreira

Para cada uma dos itens listados abaixo, responda:

1. “Qual a frequéncia que vocé encontra ou poderia encontrar esta barreira ao longo da sua
carreira/formacao?"

Simultaneamente, analise e responda:

2. "Qual a probabilidade de superar esta barreira e seguir adiante com seus planos de
carreira?"
Obs:

1 (Nunca), 4 (Eventualmente) e 7 (Sempre)

1 (Nada provavel), 4 (Parcialmente provavel), e 7 (Muito provavel).

Probabilidade | Probabilidade
de encontrar de superar

1. Incerteza sobre minhas metas de carreira.

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

3. Vivéncia de discriminacdo racial em sele¢des de emprego.

4. Mudangas frequentes de ideia sobre meus planos de carreira.

5. Inseguranga sobre como “me vender” para um empregador.

6. Sentimento de tédio com meu trabalho/carreira.

7. Percepcdo de conflito entre meu trabalho e minha familia.

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

9. Inseguranga sobre meus valores relativos ao trabalho.
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10.

Dificuldade em encontrar um trabalho devido a saturagdo do
mercado.

11. Pressdo para “conseguir fazer tudo”, tal como expectativa de
atuar bem como pai, coOnjuge, profissional, etc.

12. Dificuldades em encontrar bons servigos de creche para
meus filhos.

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

14. Culpa por trabalhar enquanto meus filhos sao novos.

15. Vivéncia de assédio racial no trabalho.

16. Nao ser tdo bem pago quanto meus colegas do sexo oposto.

17. Indecisdo sobre qual trabalho/carreira eu gostaria.

18. Stress em casa (conjuge 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 nao sao
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 necesséarias para meu trabalho (p. ex.,
comunicagao, lideranca).

24. Discriminagao racial em promogdes no trabalho/carreira.

25. Dificuldade em manter os avangos conquistados em meu
trabalho apo6s ter um filho.

26. Incerteza sobre como escolher um rumo na carreira.

27. Inseguranca acerca de quais sdo minhas alternativas de
carreira.

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

29. Discriminagao sexual em selecdes de emprego.

30. Nao receber suporte de meu conjuge/parceiro(a).
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31.

Discrimina¢ao devido a meu estado civil/status marital.

32.

Reprovagdao de minha escolha de trabalho/carreira por meus
pais/familia.

33.

Presenca de chefe ou supervisor preconceituoso em relacao a
pessoas de meu sexo

34.

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

35.

Nao 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 informacao sobre possiveis trabalhos/carreiras.

39.

Insatisfagdo com meu trabalho/carreira.

40.

Inseguranca acerca do que eu quero da vida.

41.

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

42.

Inseguranca sobre como avangar em minha carreira.

43.

Vivéncia de assédio sexual no trabalho.

44,

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

45.

Falta da experiéncia pratica 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/educacao.

48.

Stress no trabalho afetando minha vida em casa.

49.

Reprovacdo da minha escolha de trabalho/ carreira pelos
meus amigos.
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Aspiracoes profissionais
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Responda os itens a seguir apontando o nimero que melhor lhe representa em relagdo a sua

carreira futura.

Nada a ver Pouco a ver Parcialmente a Muito a ver Tudo a ver
comigo comigo ver comigo comigo comigo
1 2 3 4 5

1. Espero me tornar uma lider na minha area de atuagao/carreira.

2. Quando eu estiver estabilizada na minha carreira, eu gostaria de gerenciar outros
funcionarios.

3. Eu ficaria satisfeita em simplesmente fazer meu trabalho numa carreira em que me
interesso.

4. Eu nao pretendo me esforgar para ser promovida na empresa ou negocio no qual
estou trabalhando.

5. Eu espero ascender hierarquicamente em qualquer organiza¢do ou negocio no qual
eu trabalhe.

6. Uma vez que eu termine a escolaridade minima necessaria para um determinado
emprego, nao vejo motivos para continuar estudando.

7. Eu pretendo me tornar uma especialista na minha area de atuagao/carreira.

8. Eu gostaria de fazer uma pos-graduagdo na area de atuagao que me interessa.

9. Alcangar postos de lideranga na minha carreira ndo ¢ tdo importante para mim.




7.6. Anexo 6

Autoeficdcia profissional
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Responda os itens a seguir escrevendo o nimero que melhor representa a sua opinido.

Discordo Discordo Em duvida Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

1. Eutenho as habilidades necessarias para exercer a minha profissdo.

2. Eume sinto capaz de executar adequadamente as tarefas relacionadas a minha
profissao.

3. Eume sinto segura para exercer a minha profissao.

4. Sinto que terei dificuldades para desempenhar bem o meu papel profissional.

5. Eu confio plenamente na minha capacidade profissional.

6. Eu me considero uma pessoa competente na minha profissao.

7. Nao me sinto bem preparada para realizar minhas atividades profissionais.




