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Resumo

Apesar do aumento da presenga das mulheres no mercado de trabalho, elas continuam sendo
minoria em cargos de lideranca e precisam superar diversos obstaculos que dificultam sua
progressao de carreira. Para alterar esse cenario, além de promover uma maior igualdade na
sociedade e nas organizacgdes, também € necessario que elas possuam a inteng¢ao de progredir e
aspirem pelo avanco em suas carreiras. Considerando que a graduacdo pode promover experiéncias
que afetam as percepcdes das mulheres em relagdo ao proprio futuro profissional, sdo necessarios
estudos que investiguem a formacdo de sua aspiracao a carreira nesse periodo. Desse modo, esta
dissertacdo teve como objetivo investigar, através de diferentes estratégias metodologicas, como
impactar a aspiragao a carreira de mulheres universitarias,o que foi realizado através de trés estudos.
O primeiro estudo consistiu em uma revisdo sistematicade literatura, que mapeou os modelos
tedricos e empiricos e as medidas utilizadas nos estudos nacionais e internacionais, publicados
entre 2001 e 2021, sobre aspiragdo a carreira de mulheres universitarias. Os resultados indicaram
que a maior parte dos estudos ndao apontou uma definicdo ou modelo tedrico para a aspiragao a
carreira, nem forneceu dados suficientes dos instrumentos de medida. Foi proposto um modelo
teodrico em que varidveis de nivel micro, meso e macro estdo relacionadas a aspiragdo a carreira. O
segundo estudo analisou o papel preditor das atitudes relativas a papéis de géneroe da influéncia de
modelos de referéncia sobre a aspiragdo a carreira de mulheres universitarias, através de um survey.
Foram analisadas as respostas de 212 mulheres maiores de 18 anos, estudantes de graduagdo em
instituigdes publicas ou privadas de ensino superior no Brasil. Os resultados apontaram que apenas
os modelos de referéncia, em especial a dimensdo de inspira¢do e modelagem, foram um preditor
significativo da aspiracao a carreira das mulheres. Ja o terceiro estudo analisou o impacto de um
programa de mentoria online, isto €, a presenca de modelos de referéncia, sobre os niveis de
aspiracdo a carreira de mulheres, através de um delineamento quaseexperimental. A intervengao
contou com a participagdo de 36 mulheres, estudantes de graduacdo. Os resultados indicaram que
ndo houve alteragao significativa na aspiracdo a carreira das participantes apds a intervencao. De
modo geral, conclui-se que a presente dissertacdo contribuiu para o avanco da literatura e para
direcionar a elaboracao de intervencdes que promovam o desenvolvimento de carreira de mulheres,

contribuindo para dirimir as iniquidades de género do mundo do trabalho.

Palavras-chave: mulheres, aspiragdo a carreira, modelos de referéncia, papéis de género, mentoria.



Abstract

Despite the growing presence of women in the labor market, they remain a minority in leadership
positions and face several obstacles that hinder their career progression. To change this scenario,
besides promoting equality in society and organizations, women also need to aspire to advance in
their careers. Considering that undergraduate education can promote experiences that affect
women's perceptions of their own professional future, there is a need for studies that investigate
the formation of their career aspiration during this period. Thus, this dissertation aimed to
investigate, through different methodological strategies, how to impact undergraduate women's
career aspirations, which was accomplished through three studies. The first study was a systematic
literature review, which mapped the theoretical and empirical models and measures used in studies,
published between 2001 and 2021, on career aspirations of undergraduate women. The results
indicated that most of the studies did not point to a definition or theoretical model for career
aspiration, nor did they provide sufficient data about the measurement instruments. The predictors
and consequents were categorized at the micro, meso, and macro levels, and a theoretical model
for career aspiration was proposed. The second study analyzed the influence of attitudes toward
gender roles and role models on undergraduate women's career aspirations through a survey. The
responses of 212 women over the age of 18, undergraduate students at public or private institutions
of higher education in Brazil, were analyzed. The results showed that only role models, especially
the inspiration and modeling dimension, was a significant predictor of women's career aspiration.
The third study analyzed the impact of an online mentoring program, that is, the presence of role
models, on undergraduate women's career aspiration, through a quasi-experimental design. 36
female undergraduate students participated in the intervention. Results showed that there was no
significant change in the participants' career aspirations after the mentoring program. Overall, it is
concluded that this dissertation has contributed to the advancement of the literature and to direct
the design of interventions that promote women's career development, helping to address gender

inequities in the world of work.

Keywords: women, career aspiration, role model, gender role, mentorship.
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1 Introducao

As ultimas décadas tém sido marcadas pela crescente presenca de mulheres em posicdes antes
nao ocupadas por elas no mercado de trabalho. Entretanto, as estatisticas internacionais mostram
que a taxa de participa¢ao das mulheres na forca de trabalho ¢ de apenas 45,2%, um niimero 37,3%
menor se comparado a participagdo masculina, revelando uma significativa lacuna de género
(Organizagdo Internacional do Trabalho [OIT], 2021). Embora as mulheres sejam importantes para
o desenvolvimento de qualquer sociedade, o mundo do trabalho continua as tratando de forma
desigual. No contexto laboral, elas permanecem enfrentando barreiras diversas, como dificuldades
para se empregar, iniquidade salarial, segregacdo ocupacional, entre outras (Haasler, 2014).

As escolhas ocupacionais das mulheres também sao fortemente afetadas pelos papéis de género,
que determinam as expectativas sobre seu comportamento e sobre o desempenho de papéis
socialmente aceitos, levando-as com frequéncia a assumir atividades consideradas tipicamente
femininas (Lima, 2013). Além disso, os modelos de referéncia também exercem influéncia sobre
o desenvolvimento profissional de mulheres que, por meio da observacao de outros individuos,
adquirem inspiracdo, exemplos de comportamentos e de possiveis trajetorias de carreira
(Morgenroth et al., 2015).

Em uma analise do mercado de trabalho brasileiro entre 2015 e 2018, feita por Cotrim et al.
(2020), foi observado que as mulheres estdo concentradas em setores relacionados a servigos e
comércio, enquanto os homens ocupam ramos como a construgao civil e a industria, por exemplo.
Esta também ¢ uma tendéncia mundial, demonstrada por uma pesquisa da OIT que indicou a alta

concentracao de mulheres em setores como educagao, saude, trabalho social e comércio atacadista
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e varejista, enquanto os homens estdo concentrados principalmente nos setores de construgao,
transporte, armazenamento e comunicagdo (OIT, 2017).

Apesar da segregacdo identificada nas estruturas ocupacionais, ¢ possivel apontar avangos na
formacgdo e qualificacdo das mulheres, desde a educacdo bésica até o ensino superior (Barros &
Mourao, 2018). No Brasil, as estatisticas de género levantadas pelo Instituto Nacional de Estudos
e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep, 2021) apontam que as mulheres sdo maioria na
educacdo superior, visto que correspondem a 57,1% dos alunos matriculados e 59,9% dos alunos
que concluem a graduagao. Dados coletados pelo Forum Econdmico Mundial (2020) de 149 paises
também mostraram uma lacuna educacional significativamente baixa entre os géneros, de apenas
5%, calculada através da propor¢do da taxa de alfabetizacdo feminina em relagdo a taxa de
alfabetizagdo masculina.

Em contraste, é possivel perceber que a carreira das mulheres ndo se beneficia da mesma forma
que a dos homens com o aumento de seu nivel educacional. Elas continuam sendo minoria na
lideranga, ocupando apenas 31% dos cargos de dire¢do em organizacdes em todo o mundo
(Catalyst, 2022). Os dados também mostram uma diminui¢do continua da quantidade de mulheres
a medida que o nivel hierarquico progride, ja que elas sao apenas 37% dos gerentes, 29% dos
gerentes seniores € 23% dos executivos em organizagoes (Catalyst, 2021).

Entretanto, o cendrio de desigualdade € especialmente marcante ao se considerar as intersecgoes
entre marcadores de género, raca e classe social. No Brasil, as mulheres negras sao 47,8% dos
trabalhadores informais e 64,2% dos trabalhadores desocupados (Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica [IBGE], 2019). Além disso, mulheres negras representam 61% dos trabalhadores

domésticos no pais, o que evidencia uma concentracdo em atividades que possuem os menores
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rendimentos, revelando a existéncia de barreiras estruturais que impactam suas carreiras de forma
unica.

Este cenario pode ser explicado por diversos aspectos sociais, organizacionais e individuais
(Abalkhail, 2020), e um dos principais elementos do desenvolvimento da carreira das mulheres que
ainda precisa ser compreendido ¢ sua aspiracdo a carreira, que esta diretamente relacionada ao seu
desenvolvimento profissional. A aspiragdo a carreira ¢ definida por Gregor e O’Brien (2016) como
o grau em que um individuo aspira pela lideranca, educacdo continuada e pela realizagdo em sua
carreira. Esse ¢ um construto que ja foi ligado a beneficios tanto para organizagdes, quanto para o
desenvolvimento da carreira e conquistas profissionais individuais (Baroudi et al., 2018; Fritz &
Van Knippenberg, 2017).

A compreensao da aspiracdo a carreira de mulheres, especialmente no contexto da graduacao, ¢
de grande importancia para identificar os fatores que impactam suas escolhas iniciais de carreira.
A graduacao pode exercer grande influéncia sobre a formagdo da identidade profissional e ¢ um
periodo de tomada de decisdes importantes em relagdo ao futuro, como a escolha da area de estudo,
defini¢do de objetivos profissionais e buscas por oportunidades de estagio e trabalho. Além disso,
o ambiente das universidades permite contato com diferentes entidades, associagdes, grupos
académicos e empregadores, promovendo experiéncias que podem mudar de forma significativa
as percepcoes e expectativas das mulheres em relagdo ao proprio futuro profissional (Jackson,
2016).

E importante que a aspirac¢io a carreira nesse periodo seja consistentemente investigada, ja que
o avango profissional de mulheres pode levar a novas perspectivas, mais oportunidades, inovacao
e debates, enriquecendo os processos de tomada de decisdo nas organizagdes (Moletta et al., 2020).

Ademais, mulheres representam uma valiosa fonte de conhecimentos e habilidades que podem
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contribuir para os desafios do atual mundo do trabalho (Jauhar & Lau, 2018). Portanto, além de
incentivar que as organizagdes desenvolvam um ambiente com cultura e politicas favoraveis ao seu
crescimento, € necessario que as mulheres possuam a inten¢ao de progredir e aspirem pelo avango
e realizagdo em suas carreiras (Walsh, 2012).

Considerando esta perspectiva, sdo necessarias investigacdes acerca dos fatores individuais e
contextuais que influenciam positiva ou negativamente a aspiragdo de mulheres em relacdo a
ascensdo hierarquica, educagdo continuada e realizagdo profissional. Desse modo, a presente
dissertacdo teve como objetivo geral investigar, através de trés estudos com diferentes estratégias
metodoldgicas, como impactar a aspiragdo a carreira de mulheres na graduagdo. Estudos como este
podem direcionar pesquisas futuras e o desenvolvimento de intervengdes que influenciem o avango
da carreira de mulheres, auxiliando a dirimir as iniquidades de género do mundo do trabalho. Além
disso, podem contribuir para potencializar a presenga de mulheres em posi¢cdes de lideranca,

favorecendo um maior desenvolvimento econdmico e social.
2 Referencial tedrico
2.1 Aspiraciio a carreira

A medida que a participagdo das mulheres na forca de trabalho aumentou e se tornou mais
complexa com o tempo, o construto da aspiracao a carreira mudou, gerando uma grande variedade
de conceitualizacdes e modelos tedricos. Entre as diferentes perspectivas, destacam-se o Modelo
de Motivagao de Carreira e Realizagdo de Farmer (1985), a Teoria da Circunscricao e
Compromisso de Gottfredson (1981), o Modelo de Expectativa-Valor (Eccles et al., 1983), e a

Teoria Sécio-Cognitiva de Carreira (TSCC; Lent et al., 1994).
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A Teoria da Circunscrigdo e Compromisso de Gottfredson (1981) foi uma tentativa inicial de
explicar o processo de escolha de carreira. Nesse modelo, as aspiragdes a carreira seriam formadas
ao longo dos primeiros estagios da infincia através da exclusdo gradual (circunscricao) de opgoes
de carreira que estivessem em conflito com fatores individuais e contextuais como autoconceitos,
género, raga e status socioecondmico. Portanto, para Gottfredson (1981), a aspiragdo a carreira
representa a unica ocupac¢ao indicada por um individuo como ideal em um determinado momento.

Esta teoria tem sido usada em algumas pesquisas de desenvolvimento de carreira (Jones & Hite,
2021, 2022; Yoon & Hahn, 2021) e representa uma abordagem util para explicar o processo pelo
qual as escolhas de carreira ocorrem durante a infincia, € como o prestigio, a tradicionalidade e o
interesse afetam esta decis@o. Entretanto, pesquisadores apontaram algumas limita¢des na teoria,
tais como a suposta natureza irreversivel do processo de escolha de carreira (Pryor & Taylor, 1989),
sua dificil aplicagdo em pesquisas, dada a intricada operacionalizagdo das varidveis envolvidas e a
necessidade de investigacdes longitudinais para observar as etapas de desenvolvimento (Luke &
Redekop, 2014). Além disso, ao abordar as aspiragdes a carreira apenas como tradicionais ou nao
tradicionais, ou por seu maior ou menor prestigio social, a Teoria da Circunscricdo e Compromisso
nao abarca todos os fatores envolvidos nas escolhas de carreira de mulheres (Gregor, 2016).

Outro modelo que se destaca ¢ o desenvolvido por Eccles et al. (1983), de Expectativa-Valor
(Expectancy-Value Theory), que propdem a compreensao dos fatores que influenciam as escolhas
profissionais e educacionais e consequentes diferencas de género observadas. As escolhas estariam
ligadas a crencas relativas a expectativas pessoais sobre o proprio sucesso € ao valor atribuido as
opgoes percebidas como disponiveis. Seriam também influenciadas por fatores culturais
(esteredtipos de género e esteredtipos culturais sobre as caracteristicas das ocupagdes), crengas €

comportamentos dos socializadores do individuo (principalmente pais e professores), diferentes



15

aptidoes e autoconceitos sobre as proprias habilidades e experiéncias anteriores de sucesso ou
fracasso. Estes aspectos sdo percebidos e interpretados pela crianga, impactando suas atribui¢des
de valor as tarefas e expectativas de sucesso, e, consequentemente, suas escolhas profissionais e
educacionais (Eccles, 1994).

Este modelo tem sido utilizado em pesquisas recentes nas areas de carreira e aprendizado (Galla
etal., 2018; Lauermann et al., 2017; Loh, 2019), porém, algumas limita¢des foram observadas. Por
exemplo, o modelo proposto pode ndo se aplicar em todas as idades, pois com criangas mais novas,
os diferentes componentes do construto de valor da tarefa ndo sdo empiricamente distinguiveis
entre si, e ndo preveem de forma diferente o engajamento com a tarefa (Wigfield, 1994). Além
disso, este ¢ um modelo linear com relagdes causais ordenadas entre os construtos envolvidos.
Porém, na realidade, as relagdes sdo muito mais complexas e se influenciam mutuamente, o que
dificulta as investigagcdes e gera a necessidade de estudos longitudinais para esclarecer esta
sequéncia (Wigfield, 1994). Além disso, em uma recente revisdo, a teoria foi renomeada como
“Modelo de Expectativa-Valor Situacional” (Situated Expectancy-Value Theory), com uma maior
énfase ao aspecto cultural e situacional e seu impacto sobre a formacao da hierarquia de valores e
da expectativa (Eccles & Wigfield, 2020).

Entretanto, Eccles (1994) abordou as aspiracdes a carreira como equivalentes as escolhas
profissionais ou educacionais. Seu modelo € focado na explicagdo das motivagdes e outros fatores
envolvidos nessas escolhas, porém, ele ¢ mais 1til para avaliar a formacdo dos interesses de
carreira, do que para analisar as aspiragdes em si, apesar de possibilitar a compreensao da sub-
representacao das mulheres em certas areas profissionais (Gregor, 2016).

Ja o modelo desenvolvido por Farmer (1985) foi fortemente influenciado pela Teoria da

Aprendizagem Social de Bandura (1978). Aponta influéncias de fatores pessoais, como os
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autoconceitos e aspectos psicologicos, fatores ambientais e do contexto social, e fatores
antecedentes como a raga, género, idade e status social, sobre a motivacao de carreira ¢ de
realizacdo em ambos os géneros. Nesse modelo, a motivacdo foi investigada por meio de trés
fatores: a aspiracdo, definida como o nivel da ocupacdo escolhida, em relacdo ao prestigio; a
maestria, correspondente ao impulso para realizar tarefas especificas e desafiadoras de curto prazo;
e o grau de comprometimento com as perspectivas de longo prazo da carreira. Ademais, a autora
define a aspiracgdo a carreira como o nivel socioecondmico e de prestigio que uma pessoa deseja
alcangar em relacdo a sua educagdo e ocupacao (Farmer & Chung, 1995).

Esse modelo tem sido usado para auxiliar o entendimento dos fatores envolvidos nos processos
de formacao das preferéncias vocacionais (Kentli, 2014), e a motivacao para a realizagdo (Deemer
etal., 2016; Jagtap, 2015). Embora ele seja util para identificar variaveis relacionadas as aspiragdes
a carreira, ele se torna limitado ao considerar apenas o nivel de prestigio de uma determinada
ocupacdo, visto que selecionar uma carreira menos prestigiosa nao corresponde a uma falta de
motivacao para realizacao profissional, como proposto por Farmer (Gregor, 2016).

Ja Lent et al. (1994) definem a aspiracdo a carreira como sindonimos de objetivos profissionais
e educacionais, que refletem a determinagcdo de um individuo de desempenhar determinadas
atividades ou buscar determinados resultados. A TSCC assume a influéncia de fatores individuais,
cognitivos e ambientais como centrais nos processos de desenvolvimento de interesses, tomada de
decisdo, performance e persisténcia profissional e educacional. Desse modo, a aspiracdo a carreira
seria influenciada por dois elementos cognitivos centrais, a autoeficacia e as expectativas de
resultados. Estes, por sua vez, seriam impactados por fatores ambientais diversos, como a

percepgao de barreiras ou de suporte, por exemplo (Lent et al., 1994).
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De modo geral, todos os modelos mencionados distinguiram entre aspiracdes a carreira e
expectativas de carreira, sendo que a aspiragdo se refere ao que o individuo gostaria que
acontecesse, em condi¢des ideais, enquanto as expectativas seriam ocupacdes que ele
realisticamente espera alcangar no futuro. Além disso, dentre os autores citados, Eccles et al.
(1983), Farmer (1985) e Lent et al. (1994) introduziram o aspecto educacional as aspiragdes.
Também ¢ possivel observar que todos os modelos abordam as aspira¢des a carreira a partir de
uma perspectiva semelhante, indicando a combinagdo de fatores variados, como influéncias
socioculturais, elementos psicoldgicos e a aprendizagem ao longo do desenvolvimento de carreira
do individuo.

A TSCC sera utilizada para embasar os estudos realizados nesta dissertagdo, visto que foi
amplamente pesquisada e testada em contextos diversos ao longo dos anos e demonstrou
consideravel consisténcia empirica. Ela permite o entendimento dos fatores que promovem ou
limitam o desenvolvimento de carreira dos individuos, levando em conta os aspectos tnicos nos
quais estao inseridos, o que € especialmente importante para grupos minoritarios, como € o caso
das mulheres. Além disso, a TSCC se destaca por incorporar variaveis individuais, como género,
de maneira explicita em seus modelos tedricos, o que faz com que seja largamente utilizada em
pesquisas para testar diferencas entre os géneros acerca de questdes de desenvolvimento de carreira
(Lent & Brown, 2019).

De modo geral, destaca-se a falta de consenso entre os pesquisadores, assim como a antiguidade
e escassez na literatura sobre aspiracdes a carreira das mulheres. Sua defini¢do ainda ¢ ambigua e
inconsistente, o que dificulta sua mensuragao e, consequentemente, perpetua uma visao equivocada
do construto (Han et al., 2019; Rojewski, 2005). Portanto, o Estudo 1 teve como proposta o

mapeamento dos modelos tedricos, empiricos e das medidas utilizadas nos estudos sobre aspiragao
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a carreira de mulheres universitarias. Uma maior clareza sobre a aspiracdo a carreira durante a
graduacdo pode ajudar no desenvolvimento de estratégias que tenham como objetivo impulsionar
a participac¢ao de mulheres no mercado de trabalho e promover seu avango profissional.

Quanto a mensuragdo da aspiragdo a carreira, ela ¢ tipicamente abordada como um construto
unidimensional, medido por meio de um Unico item, geralmente pedindo a alguém que nomeasse
uma ocupagao pela qual aspira (Ashby, & Schoon, 2010; Liu, 2020). A partir disso, as respostas
sdo comumente operacionalizadas por meio da codificagio em termos de nivel de prestigio ou
tradicionalismo, com base em escalas ja existentes, como indices socioecondmicos, hierarquias de
prestigio ocupacional ou classificagdes de género (Han et al., 2019; Howard et al., 2011; Junk &
Armstrong, 2010; Sax & Bryant, 2006).

Embora essa operacionalizacdo ainda seja uma tendéncia seguida por pesquisas recentes (Berger
et al., 2020; Oliveira et al., 2020), esta abordagem tem sido questionada, pois ao operacionalizar a
aspiragdo a carreira como unidimensional, ela demonstra limitagdes na compreensdo de questoes
especificas de género envolvendo escolhas profissionais de mulheres (Gregor, 2016). Além disso,
instrumentos unidimensionais ndo conseguem acessar o quanto uma mulher pode querer avancar
em sua carreira, o que pode variar independentemente do nivel de tradicionalismo ou prestigio da
ocupacgao escolhida. Aspirar por ocupagodes de baixo prestigio ndo € necessariamente negativo ou
sindbnimo de que o individuo ndo quer se desenvolver ou progredir profissionalmente, uma vez que
1sso pode resultar de fatores diversos (Javadi et al., 2016; Rojewski et al., 2012). Desse modo, ha
a necessidade de distinguir entre mulheres que escolhem carreiras tradicionais para seu género,
mas que estdo empenhadas em seu desenvolvimento profissional, e as mulheres que escolhem

carreiras nao tradicionais, porém nao tém esse mesmo interesse.
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Na tentativa de preencher essas lacunas, O’Brien (1996) desenvolveu a Escala de Aspiragdo a
Carreira (Career Aspiration Scale — CAS) como uma alternativa as medidas tradicionais de
aspiragdo a carreira. Inicialmente, a escala foi composta por duas dimensdes. A primeira acessava
as “aspiracdes a lideranga”, avaliando a intencdo de receber promogdes, alcancar postos de
lideranca e gerenciar e treinar outras pessoas. J4 a segunda dimensdo avaliava as “aspiracdes
educacionais”, como o interesse em progredir em relacdo aos objetivos educacionais.

Entretanto, foram observadas algumas limita¢cdes no uso da CAS, relativas principalmente a
confiabilidade das subescalas, o que levou a sua revisdo com alteragdes no numero de dimensdes
e de itens (Gregor & O’Brien, 2016). Foi observado que a pequena quantidade de itens relativos as
aspiragoes educacionais poderia limitar a medi¢do. J4 a dimensdo das aspiracdes a liderancga nao
era capaz de medir o nivel de realizacdo, definido pelos autores como o interesse em ser
reconhecido pelas suas conquistas e realizagdes ou de ser uma das melhores da area (Gregor &
O’Brien, 2016).

Considerando tais limitagdes, foi desenvolvida a Escala de Aspiracdo a Carreira - Revisada
(CAS-R), composta por 24 itens divididos em trés dimensdes: “aspiracdo a lideranca”, “aspiracdo
educacional” e “aspiracao a realiza¢do” (Gregor & O’Brien, 2016). Esta abordagem e conceituacao
da aspiragdo a carreira sera utilizada para embasar os estudos realizados na presente dissertacao,
visto que representou um importante avango nos estudos de desenvolvimento de carreira. Essa
contribuicao foi especialmente relevante para as mulheres, pois o foco na realiza¢do e no avango
hierarquico pode ajudar a diminuir a diferenca de género nos salarios, bem como promover maior
igualdade no mercado de trabalho (Gregor et al., 2020; Gorbatov et al., 2019; Offermann et al.,

2020).
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Apesar da existéncia de um instrumento voltado para mulheres, a literatura ainda ¢ ambigua em
relacdo as diferengas de género na aspiragdo a carreira, pois ha evidéncias tanto de que os homens
tém niveis mais elevados de aspiragdo a carreira (Al-Bahrani et al., 2020; Nadeem & Khalid, 2018),
quanto de maiores niveis para as mulheres (Hartman & Barber, 2020). Entretanto, pesquisas ja
demonstraram a relagdo entre a aspirag@o a carreira € uma ampla gama de varidveis contextuais e
individuais.

Em uma pesquisa realizada com estudantes universitarios tailandeses, Khampirat (2020) validou
um modelo para prever as aspiragdes a carreira, € encontrou uma ligacdo direta entre o nivel de
educacdo dos pais, a resiliéncia, a orientagdo para o futuro e o desejo de buscar pela lideranca,
educacdo e realizagdo na carreira. Entre as varidveis, o nivel de educacdo parental teve a maior
associacdo positiva, demonstrando a importancia de fatores contextuais, tais como status
socioecondmico, oportunidades e o apoio proporcionado pelos pais. A percepcio de barreiras na
carreira ¢ de apoio institucional para o equilibrio entre trabalho e vida pessoal também
demonstraram impacto direto nas aspiragdes a carreira de professoras assistentes de ciéncias,
tecnologia, engenharia e matematica (STEM; Gregor et al., 2021).

Influéncias individuais também foram investigadas. Yeoward e Nauta (2021) examinaram as
respostas de 673 universitarias, € descobriram que a inspiragdo percebida a partir de modelos e
apoio/orientacdo para a tomada de decisOes estava positivamente relacionada a aspiracdes a
lideranga mais elevadas. A pesquisa de Zahid (2017), por sua vez, demonstrou uma correlagao
significativa entre as aspiragdes a carreira de estudantes de medicina do ultimo ano e a satisfacao
com a vida, enquanto Khan e Sherwani (2018) encontraram uma ligagdo positiva entre as

aspiracdes a carreira de trabalhadores e sua satisfagdo com a carreira. Quanto aos aspectos
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educacionais, hd uma correlagdo positiva significativa entre as aspiragdes e o nivel de desempenho
académico de estudantes (Debnath & Singh, 2020; Gupta & Jaiswal, 2019).

Ademais, além das varidveis ja citadas, destacam-se as atitudes relativas aos papéis de género e
a presenca de modelos de referéncia, como potenciais preditores das aspiracdes de mulheres
universitarias por uma maior progressao, em termos de lideranga, educagdo e realizacdo em suas
carreiras. Portanto, essa relacdo de predicdo foi testada no Estudo 2, enquanto o Estudo 3 analisou
o impacto dos modelos de referéncia através de uma intervencao de carreira. Considerando que
tanto os papéis de género quanto modelos de referéncia sdo importantes elementos formadores da
identidade, acredita-se que essas varidveis possam exercer influéncia sobre a formacdo dos
interesses, dos objetivos e das escolhas profissionais de mulheres graduandas (Nadeem & Khalid,
2018; Simon & Hoyt, 2013; Valero et al., 2019). Desse modo, serd possivel obter uma maior
compreensdo acerca dos fatores que influenciam a aspiragdo a carreira de mulheres, e,

consequentemente, fomentar iniciativas em prol do seu desenvolvimento profissional.

2.2 Atitudes relativas aos papéis de género

A Teoria do Papel Social (Social Role Theory) foi desenvolvida na década de 80 como uma
resposta as teorias anteriores que tradicionalmente buscaram explicar as diferengas entre os sexos
focando unicamente em aspectos bioldgicos ou aspectos socioculturais. Desse modo, esta ¢ uma
teoria integrativa, que conecta fatores bioldgicos, sociais, culturais, econdmicos e psicologicos
(Eagly, 1987; Eagly et al., 2000).

Conforme a Teoria do Papel Social, as diferencas no comportamento de homens e mulheres
refletem as percepcdes dos individuos acerca dos papéis de género, que representam pap€is sociais

atribuidos a homens e mulheres. De acordo com Eagly et al. (2000, p. 130), papéis de género sao
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“um conjunto de crengas sobre o que mulheres e homens realmente fazem e devem fazer”,
incluindo normas descritivas e prescritivas sobre os comportamentos dos individuos. Os papéis
sociais, por sua vez, sdo expectativas comportamentais ¢ normas socialmente compartilhadas
acerca de membros de uma determinada posi¢ao ou categoria social (Anglin et al., 2022). Durante
a socializagcdo, homens e mulheres sdo submetidos a pressdes estruturais, advindas da familia,
organizagdes ¢ comunidades, e se ajustam as expectativas de género, adquirindo habilidades,
recursos e comportamentos que propiciem o desempenho das atividades tipicas do seu sexo naquela
determinada sociedade (Eagly et al., 2000).

Desse modo, sdo perpetuadas certas estruturas de divisdo sexual do trabalho e hierarquia de
género que, ao serem observadas pelos individuos, geram a percep¢do de que hd uma
correspondéncia “natural” entre as disposi¢des internas ligadas ao género e as diferentes agdes
desempenhadas pelos homens e mulheres. Ou seja, os papéis de género se originam a partir das
atividades comumente desempenhadas por cada sexo, e pelas caracteristicas individuais atribuidas
como necessarias para o desempenho dessas atividades (Eagly & Karau, 2002; Eagly et al., 2000).

Uma das teorias utilizadas para explicar o modo como ocorre a internalizacdo dos papéis de
género ¢ a Teoria da Aprendizagem Social (Social Learning Theory) desenvolvida por Bandura
(1977), segundo a qual a aprendizagem ocorre pela interacdo reciproca de fatores cognitivos e
ambientais, sendo que um dos meios pelo qual ela ocorre ¢ via observacao de outras pessoas, que
seriam os modelos (Rumjaun & Narod, 2020). Partindo desse principio, o individuo observa os
comportamentos emitidos por um modelo, e os resultados (positivos e reforcadores, ou negativos),
levando a uma posterior reproducdo desses comportamentos, caso haja a expectativa de que os
resultados serdo positivos e valiosos. Desse modo, ao observar modelos de referéncia como

familiares, professores, colegas ou até mesmo pessoas famosas, presentes durante o periodo de
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formagao e socializagdo, os individuos aprendem uma diversidade de comportamentos, inclusive
assimilando aqueles que sdo considerados mais adequadas, ou ndo, ao seu género (Rumjaun &
Narod, 2020).

Cabe destacar que, por serem dependentes da divisdo sexual do trabalho e da hierarquia de
género, que variam de acordo com a sociedade e a época analisada, os papéis de género possuem
um carater maledvel, portanto ndo sdo estaticos ou universais (Eagly & Karau, 2002; Eagly et al.,
2000). Eles também refletem estereotipos que, por sua vez, sdo expectativas generalizadas sobre
membros de determinados grupos, € no caso dos estereétipos de género, se referem a um conjunto
de crengas sociocognitivas a respeito de caracteristicas e comportamentos esperados de homens e
mulheres, que levam os individuos a enfatizarem as diferencas entre os grupos, e subestimar suas
semelhancas (Heilman, 2012; Melo et al., 2004). Os esteredtipos também afetam as aspiragoes e
preferéncias das mulheres, levando-as a eliminar potenciais oportunidades de carreira muito
prematuramente, limitando suas ocupagdes a opcdes de menor remuneracao e prestigio (Gadassi
& Gati, 2009).

Segundo a Teoria do Papel Social, os esteredtipos de género se organizam em dois polos
distintos: atributos comunais e agénticos. Os atributos comunais sao mais comumente atribuidos
as mulheres, e sdo voltados para o bem-estar de outras pessoas, por meio do afeto, cuidado,
simpatia, gentileza e sensibilidade. J4 os atributos agénticos, mais associados aos homens, sdo
caracterizados pela assertividade, controle, confianca, € se manifestam por meio da ambicao,
independéncia, dominancia, autossuficiéncia e propensdao a lideranga (Eagly, 1987). Tais
parametros também afetam o modo como avaliamos uma mesma performance € um mesmo

resultado, dependendo do género do individuo que os emitiu. No caso das mulheres, ¢ um fator que
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enviesa as percepgdes acerca da sua performance e as decisdes sobre suas carreiras (Heilman &
Parks-Stamm, 2007).

Neste sentido, a Teoria da Congruéncia de Papéis (Role Congruity Theory; Eagly, 1987), uma
expansao da Teoria do Papel Social, aponta o quanto nossas avaliagdes, positivas ou negativas, de
grupos e individuos sdo baseadas no fato de eles seguirem ou ndo as expectativas sociais. Quando
agentes sociais possuem crengas estereotipadas sobre um grupo, € essas crengas sdo incongruentes
com os atributos ligados a certas classes e posi¢des sociais, ha um potencial para discriminacao
(Eagly & Karau, 2002).

A lideranga, por exemplo, continua sendo ligada a tragos masculinos (Koenig et al., 2011), ao
passo que mulheres que se comportam como lideres ou buscam essas posi¢des sao punidas por se
desviar dos estereodtipos de género, por meio de diminui¢do da sua aceitagdo social ou influéncia
(Heilman & Parks-Stamm, 2007). Whisenant et al. (2015), por exemplo, ao analisar se as atitudes
direcionadas a mulheres em posi¢des de lideranca no esporte eram menos positivas do que as
atitudes direcionadas a homens, verificaram que homens viam as mulheres lideres de forma mais
desfavoravel se comparadas aos seus pares masculinos.

Outras evidéncias acerca da influéncia dos papéis de género sobre o desenvolvimento de carreira
de mulheres foram apontadas por Schock et al. (2019), que verificaram que mulheres que
balanceavam tracos comunais e agénticos tinham maior probabilidade de emergir na lideranca. Por
outro lado, mulheres que apresentam caracteristicas de agéncia tendem a sofrer penalidades sociais
e econdmicas, devido a violacao da hierarquia de género (Rudman et al., 2012). De modo geral,
nas organizagdes, os estereotipos de género fazem com que elas sejam subestimadas,
negligenciadas, e tenham seu potencial subutilizado, impedindo seu avanco ao longo do tempo

(Eagly & Carli, 2007; Gao et al., 2016).
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Outro fator importante para o desenvolvimento da intengdo de ascender profissionalmente ¢ o
quanto alguém se identifica como um lider e acredita possuir as competéncias necessarias para tal
(Ashford & DeRue, 2012). Principalmente considerando que as expectativas dos estereotipos de
género tém grandes chances de eliciar comportamentos associados ao género do individuo, o que
pode levar mulheres a situacdes ainda mais desfavoraveis (Ibarra & Petriglieri, 2016). Desse modo,
devido a internalizagdo dos esteredtipos do que ¢ adequado ou ndao para uma mulher, elas
continuam sendo impelidas a escolhas de carreira que sejam consideradas compativeis ao seu
género (Gadassi & Gati, 2009).

Além do aspecto coletivo existente nos papéis de género, também cabe destacar que ha
diferengas individuais quanto as atitudes acerca dos comportamentos, atividades e
responsabilidades mais adequados para homens e mulheres. Constantin e Voicu (2015, p. 738)
definem as atitudes relativas aos papéis de género como “crengas que os individuos expressam em
relagdo ao papel de homens e mulheres percebidos como apropriados, em um determinado
ambiente institucional”. Essas atitudes podem ser mais tradicionais ou igualitarias, sendo que
atitudes tradicionais valorizam o papel de provedor do homem e de dona de casa da mulher,
enquanto atitudes igualitarias valorizam a entrada da mulher no mercado de trabalho, bem como o
desempenho de cuidados com a familia pelo homem (Corrigall & Konrad, 2007; Eagly, 1987).

Em vista disto, a Escala de Atitudes Relativas aos Papéis de Género (Attitudes Toward Gender
Roles Scale — ATGRS; Leaper & Valin, 1996) foi desenvolvida para verificar o quanto as atitudes
explicitas dos respondentes diante dos papé€is de género sdo tradicionais ou igualitarias. Desse
modo, € possivel acessar as crencas diante da igualdade de papéis e de direitos entre homens e
mulheres em dominios diversos, como familia, namoro, trabalho ou escola. Esse ¢ um importante

instrumento para a andlise da influéncia que essas atitudes exercem sobre variaveis relacionadas
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ao trabalho, visto que estudos ja apontaram a influéncia existente entre as crengas em estereotipos
de género e os interesses, escolhas e resultados de carreira (Corrigall & Konrad, 2007; Farré¢ &
Vella, 2013; Tinsley et al., 2015).

Tinsley et al. (2015) verificaram que visdes mais tradicionais e deterministas acerca dos papéis
de género influenciam as preferéncias e as escolhas de carreiras de mulheres e homens. Para as
mulheres, a visdo tradicional levava a uma preferéncia de que seus esposos fossem os principais
provedores da casa. Na pratica, essa preferéncia também impactava suas escolhas de carreira e
salarios reais, visto que mulheres com visdes deterministas de género também tinham uma maior
probabilidade de trabalhar em casa e possuir salarios consideravelmente menores que seus
parceiros. No caso dos homens, Farré e Vella (2013) observaram que suas atitudes diante do papel
das mulheres na familia e no mercado de trabalho estavam altamente relacionadas ao fato de suas
esposas fazerem parte do mercado de trabalho, revelando também a influéncia que as atitudes
relativas aos papéis de género dos homens exercem sobre os avangos profissionais das mulheres.
Do mesmo modo, em 2018 foi realizada uma pesquisa com estudantes paquistaneses para verificar
o impacto da crenga nos papéis de género sobre as aspiracdes a carreira. Os resultados apontaram
que visdes mais igualitarias dos papéis de género levavam a maiores niveis de aspiracao a carreira
tanto em homens quanto mulheres (Nadeem & Khalid, 2018).

Portanto, pode-se inferir que atitudes mais igualitarias diante dos papéis de género podem gerar
maiores niveis de aspiracdo a carreira em mulheres, considerando que crencas menores nesses
estereotipos tradicionais podem levar a uma maior busca por posi¢des de lideranga, destaque em
sua area profissional e uma maior formagao educacional. Diante disso, o Estudo 2 se propde a
analisar a influéncia dos papéis de género na aspiracao a carreira de mulheres universitarias. Porém,

tendo em vista os multiplos fatores envolvidos no desenvolvimento da aspira¢do a carreira e sua
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complexidade (Domenico & Jones, 2006), também se faz necessaria a investigacdo acerca da
influéncia que a observagao de outros individuos, que podem ser tidos como modelos de referéncia,

pode exercer sobre a carreira de mulheres.

2.3 Modelos de referéncia

A presenca de pessoas que representem modelos de referéncia ¢ apontada como um importante
componente em intervengdes de carreira, dada sua relevancia na formagdo de identidade e no
desenvolvimento profissional (Ronkainen et al., 2019). O conceito foi inicialmente desenvolvido
por Merton (1973), que afirmou que os individuos aspiram a determinados papéis sociais, se
comparando com grupos de referéncia e pessoas que ocupam esses papéis desejados.

3

Bosma et al. (2012, p. 410), por sua vez, definem os modelos de referéncia como “uma
referéncia comum a individuos, que ddo exemplos a serem imitados por outros e que podem
estimular ou inspirar outros individuos a tomar certar decisdes (de carreira) e atingir certos
objetivos”. Cabe destacar que os modelos de referéncia se diferenciam de mentores, dado que,
apesar de poderem estar em contato direto com o individuo, esse contato ndo ¢ obrigatorio para
que alguém tenha outra pessoa como modelo e seja influenciado por ela (Ronkainen et al., 2019).

Nauta e Kokaly (2001), durante suas investigacdes acerca da influéncia dos modelos de
referéncia sobre as decisdes profissionais e educacionais de estudantes, adicionaram um elemento
de suporte a esse construto, por meio do desenvolvimento da Escala de Influéncia de Outros em
Decisdes Académicas e de Carreira (The influence of others on Academic and Career Decision

Scale — IOACDS), que ¢ dividida em dois fatores: um de influéncia e modelagem, e outro de

suporte e orientagao.
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Durante a construgdo da IOACDS, a intengdo ndo foi alterar a conceituacdo do suporte ou
afirmar que ele ¢ uma caracteristica definidora dos modelos, mas sim salientar a importancia de
reconhecer que os modelos podem exercer influéncia sobre os individuos de formas diferentes, por
meio da oferta de inspira¢@o, mas também de apoio. Modelos de referéncia poderiam, portanto, ser
importantes fontes de aconselhamento, incentivo e ajuda (Nauta & Kokaly, 2001).

Morgenroth et al. (2015) propdem que a influéncia dos modelos de referéncia sobre a motivagao
e os objetivos de carreira desempenha trés fungdes: 1) eles servem como representagdes do que ¢
possivel, 2) oferecem inspiracao e 3) se apresentam como modelos comportamentais. Além disso,
os autores desenvolvem um modelo teérico no qual é proposto que a influéncia dos modelos de
referéncia sobre o desenvolvimento de carreira se da por meio de um processo motivacional,
baseado no Modelo de Expectativa-Valor (Eccles et al., 1983). Além de gerar motivagdo, cabe
destacar que um individuo pode observar certos modelos de referéncia como exemplo de algo que
ele ndo quer para si mesmo, usando-os como fonte de informagdo sobre comportamentos e atitudes
a serem evitados (Coppell, 2020).

Desse modo, constata-se que os individuos ativamente modelam e alteram seus comportamentos
a partir da observagdo dos atributos de diferentes modelos. Representa, portanto, uma variavel
ambiental, fonte de aprendizagem vicéria e de informacao ocupacional que mostra que o sucesso €
possivel, oferece pistas de como conquistar os objetivos, mostra os obstaculos que podem surgir
na trajetoria profissional e possiveis formas de lidar com eles (Quimby & De Santis, 2006;
Ronkainen et al., 2019). Em uma pesquisa acerca dos modelos de referéncia de jovens atletas,
Ronkainen et al. (2019) observaram que os homens tinham uma maior tendéncia em selecionar

como modelos atletas com maior fama e destaque, enquanto as mulheres faziam essa sele¢gdo com
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base na identifica¢do e no relacionamento, realizando uma busca por modelos que atendessem as
suas necessidades mais especificas.

Partindo da perspectiva do desenvolvimento de carreira, pode-se observar que certos modelos
podem ser mais benéficos que outros. Modelos de referéncia que sejam relacionados as aspiracdes
a carreira, que tenham passado por trajetorias educacionais e profissionais semelhantes e que
apresentem conquistas consideradas alcancaveis tendem a causar maior impacto positivo (Valero
etal., 2019). Além disso, de acordo com o modelo teorico proposto pela TSSC, de que aprendemos
a tomar suas decisOes relativas a carreira observando outras pessoas, ¢ possivel afirmar que os
modelos de referéncias sdo importantes preditores das aspiragdes e escolhas profissionais (Latu et
al., 2019; Herrmann et al., 2016).

Ao analisar estudantes de quimica e engenharia, Young et al. (2013) verificaram que professoras
dessas areas, quando vistas como modelos positivos, geravam uma melhora nas atitudes implicitas
e explicitas diante das ciéncias em homens e mulheres. Ja no caso especifico das mulheres, foi
observado que essa visdo positiva aumentava a identificagdo com a ciéncia e diminuia o estereotipo
masculino atribuido a matéria (Young et al., 2013). Além disso, ha evidéncias de que a influéncia
de um modelo pode se dar por meio da imitacdo comportamental. Latu et al. (2019) demonstraram
que estudantes universitarias, ao serem expostas a foto de Hillary Clinton (modelo de lideranca),
imitaram sua postura corporal durante um debate subsequente, e obtiveram uma melhor
performance, bem como um comportamento mais empoderado.

Os modelos de referéncia também possuem impacto direto sobre a motivagao, persisténcia e
adaptabilidade em uma carreira (Garcia et al., 2019; Herrmann et al., 2016; Savickas, 2013). Além
disso, estudos indicam que modelos positivos sdo especialmente impactantes para grupos

subrepresentados em determinadas areas, por exemplo, mulheres em cargos de lideranca (Hoyt &
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Blascovich, 2010; Hoyt et al., 2011), além de exercerem influéncia sobre mulheres na sua decisao
de buscar por carreiras ndo-tradicionais (Quimby & De Santis, 2006).

Essa influéncia pode se dar tanto apds encontros pessoais com modelos de referéncia, ou por
meio de exposicao experimental de imagens. No experimento conduzido por Simon e Hoyt (2013),
foi observado que mulheres expostas a fotos de outras mulheres em fungdes nao estereotipadas
demonstraram autopercep¢des menos negativas, uma maior aspiracdo a lideranca e menores
crengas tradicionais relativas aos papéis de género, se comparadas com as mulheres expostas a
imagens estereotipadas.

Diante disso, o Estudo 2 desta dissertacdo se propde a expandir o escopo das variaveis ja
estudadas em relagdo a aspiragdo a carreira em investigagdes anteriores. Isso sera feito por meio da
analise do papel preditor das atitudes relativas aos papéis de género e da influéncia dos modelos de
referéncia sobre a aspiracdo a carreira de mulheres universitarias (Figura 1). A escolha de ambas
as variaveis se da com base na TSCC, uma teoria focada no desenvolvimento de interesses, tomada
de decisdo, persisténcia e performance profissional (Lent & Brown, 2019; Lent et al., 1994). De
acordo com o modelo proposto pela TSCC, a interacao entre fatores individuais (e.g., género, etnia,
condi¢do socioecondmica), contextuais (e.g., barreiras e suportes percebidos), experiéncias de
aprendizagem e outros fatores relativos a carreira (e.g., expectativas de sucesso e autoeficacia)
influenciam o desenvolvimento de carreira, bem como as conquistas profissionais e educacionais

(Gregor et al., 2021; Lent & Brown, 2019).



31

Figura 1

Modelo de aspiragdo a carreira

Atitudes relativas aos
papéis de género

4 Aspiragéo a carreira

Modelos de referéncia

No modelo proposto para o Estudo 2, os modelos de referéncia se apresentam como uma
variavel contextual, presente no ambiente, que afetam de forma direta a aspiragdo a carreira de
mulheres. Por outro lado, as atitudes relativas aos papéis de género se apresentam como uma
variavel individual, resultante da interacdo entre o gé€nero, uma variavel basica do individuo, e
influéncias sociais (Inda-Caro et al., 2016).

Adicionalmente, em um estudo longitudinal, Asgari et al. (2010) apontaram que encontros com
professoras universitarias (exemplos de sucesso) eram preditores de um maior autoconceito
relativo a lideranca, uma maior ambi¢do profissional € comportamento assertivo nas estudantes,
desde que esses encontros fossem frequentes e de qualidade, tal qual uma relagao de mentoria.
Considerando que a mentoria ¢ marcada pelo estabelecimento de uma relagdo em que ha conexao
e oportunidade de encontros significativos, ¢ possivel afirmar que esse € um importante meio pelo
qual mulheres podem ter contato proximo com modelos de referéncia, de modo a impulsionar suas
aspiragoes a carreira. Portanto, se fazem necessarias investigacdes que explicitem claramente de
que modo os modelos de referéncia exercem impacto sobre aspectos diversos do desenvolvimento

educacional e da carreira de mulheres universitarias. Considerando que a estruturacdo de
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programas de mentoria ¢ um dos modos capazes de cumprir esse propdsito, o Estudo 3 desta

dissertacdo se propde a investigar o impacto desse tipo de intervenc¢ao.
2.4 Experiéncias de mentoria

Dentre as iniciativas de impulsionamento de carreira, a mentoria tem ganhado destaque como
uma intervengdo de baixo custo capaz de proporcionar desenvolvimento profissional, académico e
pessoal para mentores ¢ mentorados (Allen et al., 2004; Carter & Youssef-Morgan, 2019;
Holloway-Friesen, 2021; Malin & Hackmann, 2016). A mentoria pode ser definida como o
relacionamento interpessoal em que um mentor, com maior experiéncia, habilidade e conhecimento
em sua area oferece suporte e aconselhamento a um mentorado, que relativamente possui menor
experiéncia, conhecimento ou habilidade (Johnson, 2016).

Esse relacionamento pode se desenvolver de modo informal, quando a diade de mentoria se une
de forma espontanea, e geralmente a longo prazo, em uma relacdo sustentada pela amizade,
identificacdo, suporte e compartilhamento de interesses. A mentoria formal, por sua vez, ¢ uma
intervencao de curto prazo estruturada por uma organizagao, sendo que a dupla pode se escolher
voluntariamente, ou ser formada por terceiros. Um dos possiveis resultados da mentoria formal ¢
que, apos o término da intervencao, a relagdo se transforme em uma mentoria informal (Inzer &
Crawford, 2005).

E possivel identificar duas fungdes principais derivadas da mentoria: o suporte relativo a carreira
e suporte psicossocial (Ragins & Kram, 2007). O suporte relativo a carreira € instrumental, envolve
planejamento de carreira, treinamento, networking, oferecimento de oportunidades de
aprendizagem, visibilidade e desenvolvimento de habilidades. Esse aspecto promove a

performance profissional, e € possivel gracas a maior senioridade e influéncia do mentor. Ja o
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suporte psicossocial € relacional e se d4 por meio do aconselhamento, aceitacdo, amizade, suporte
emocional e oferecimento de um modelo de referéncia, atuando sobre questdes psicoldgicas e
sociais (Allen et al., 2004; Mullen & Klimaitis, 2021).

Questdes de género sdo importantes elementos a serem considerados ao analisar relagdes de
mentoria (Mondisa, 2014). Estudos apontam que a mentoria pode ser uma importante fonte de
autoeficacia, senso de pertencimento, consciéncia sobre as proprias competéncias, expansdo de
networking, maior acesso a oportunidades para mulheres mentoradas (Holloway-Friesen, 2021;
Picariello & Waller, 2016).

A mentoria também contribui para promover o desenvolvimento e planejamento profissional e
académico. Fleming et al. (2015), por exemplo, desenvolveram uma pesquisa com o objetivo de
verificar a implementagao e a eficacia de um programa de mentoria que teve como mentorados o
corpo docente junior de uma faculdade de medicina. Apds encontros mensais, com duragdo média
de uma hora e meia, ao longo de dois anos, foi observado que os mentorados apontaram melhoras
nos conhecimentos, habilidades e atitudes relativos ao desenvolvimento de carreira. Além disso,
também apontaram uma maior facilidade para definir metas de carreira e alinhar atividades
profissionais a essas metas, sendo que os beneficios da mentoria foram significativamente maiores
para as mulheres (Fleming et al., 2015).

Em uma revisao realizada por Cross et al. (2019) acerca da mentoria para mulheres académicas
na area de saude, foi observado que a intervencdo trouxe beneficios como desenvolvimento
profissional e pessoal, melhora nas habilidades académicas e aumento da satisfacdo com o trabalho.
Também foram identificados facilitadores para que a mentoria ocorra de forma satisfatoria, por
exemplo: a disponibilidade e expertise do mentor, o desenvolvimento de uma relacdo de apoio

mutuo e a habilidade do mentor de responder adequadamente a mudangas nas necessidades da
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mentorada. Por fim, fatores organizacionais e a dindmica da relacdo entre a diade de mentoria
foram identificados como possiveis barreiras para a eficacia do processo.

Além disso, pesquisas apontam o impacto positivo direto e indireto da presenga de mentores
formais ou informais sobre as aspiragdes a carreira dos mentorados. Cziraki et al. (2018)
examinaram os preditores ¢ consequentes da autoeficdcia para lideranca de enfermeiras, e
verificaram que a mentoria informal impactava de forma significativa a motivac¢ao para lideranca
e as aspiragdes a lideranga. Em outra investigacao longitudinal, DiRenzo et al. (2013) observaram
que a qualidade da relagdo em um programa de mentoria online influenciou positivamente a
autoeficacia de carreira, que, por sua vez, aumentou as aspiragdes a carreira de estudantes.

Programas formais de mentoria nas organiza¢des também podem auxiliar o desenvolvimento de
aspiragoes a lideranga de mulheres. Além de aumentar sua confianca e desenvolver habilidades de
lideranca, a presenga de mentores oferece visibilidade, exposicao a oportunidades de crescimento
e encorajamento para superar as barreiras existentes na trajetoria rumo ao avanco hierarquico
(Institute of Leadership & Management, s.d.; Johns, 2013).

Considerando que a graduagdo ¢ um importante momento de formacdao de identidade
profissional e definicdo de objetivos de carreira (Jackson, 2016), a presenca de mentores durante
esse periodo pode trazer influéncias positivas a longo prazo para a trajetoria profissional dos
mentorados. Além disso, relagcdes de mentoria também podem ser especialmente benéficas para
mulheres de grupos minoritérios, visto que sdo historicamente excluidos de institui¢des de ensino
superior e tem acesso limitado a oportunidades no mercado de trabalho (DiRenzo et al., 2013;
Thomas et al., 2007).

Raca/etnia e condi¢des socioecondmicas sdo elementos incluidos no modelo proposto pela

TSCC (Lent & Brown, 2019), e pesquisas apontam como esses fatores podem influenciar
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interesses, objetivos e escolhas educacionais e profissionais (Flores et al., 2017). Ou seja, o género
ndo ¢ a Unica dimensdo identitaria a impactar as experiéncias das mulheres, e ¢ imprescindivel o
desenvolvimento de pesquisas e intervencdes voltadas para grupos que s3o consistentemente
marginalizados e enfrentam desigualdades adicionais no mercado de trabalho (Barbosa & Moura,
2021). Desse modo, sdo necessarias investigagdes que analisem como a participagdo em um
programa de mentoria impacta a aspiragdo a carreira (compostas pela aspiragdo a lideranca,
aspiragdo a educacdo e aspiracao a realizacdo) de mulheres na graduagao, em especial aquelas de
grupos minoritarios. Isso possibilitara o desenvolvimento de estratégias mais eficazes e adaptadas
as suas necessidades e experiéncias especificas.

Portanto, no Estudo 3 serd analisada a influéncia de um programa de mentoria sobre a aspiracao
a carreira de mulheres universitarias, com vagas prioritarias voltadas para mulheres de baixa renda,
ndo brancas e da primeira geragdo de sua familia a estudarem no ensino superior. Esta ¢ uma
intervencdo de carreira que permite verificar na pratica o impacto que modelos de referéncia
(mentoras) podem exercer sobre a aspiragao a lideranga, a educagdo e a realizacdo das mulheres
mentoradas. Porém, tal mentoria ndo visara a modificagdo das atitudes relativas aos papéis de
género, porque elas sdo compostas por crengas € esteredtipos formados e assimilados ao longo da
vida, que necessitam de intervengdes mais complexas e de longo prazo para que sejam modificadas.

Adicionalmente, ¢ comum observar investigacdes envolvendo a aspiragdo a carreira de mulheres
que focam apenas em elementos individuais (e.g. Beier et al., 2019; Danziger & Eden, 2007,
Warner Colaner & Warner, 2005), sem desenvolver modelos que abarquem também fatores
contextuais, o que € proposto nesta dissertagdo. Por outro lado, alguns estudos fazem anélises
partindo do pressuposto de que a aspiracao corresponde apenas a uma Unica ocupagao vista como

ideal (e.g. Ertl & Hartmann, 2019; Junk & Armstrong, 2010). Desse modo, ao considerar o



36

construto como multidimensional, composto pela aspiracdo a lideranca, educagao e realizagdo, os
trés estudos aqui propostos irdo ampliar a literatura do desenvolvimento de carreira de mulheres
universitarias, por meio da expansdao do escopo das varidveis ja analisadas em relagdo a sua
aspiragao pela conquista de cargos de lideranga, de serem as melhores em suas areas, e continuarem

sua formacao educacional.

3 Objetivo da dissertacio

A presente dissertacao teve como objetivo geral investigar, através de diferentes estratégias
metodologicas, como impactar a aspiracao a carreira de mulheres universitarias, o que foi realizado

através de trés estudos cujos objetivos e métodos sdo explicitados a seguir.

4 Estudo 1

4.1 Objetivo geral

O objetivo geral do Estudo 1 consistiu em mapear os modelos tedricos e empiricos e as medidas
utilizadas nos estudos nacionais e internacionais, publicados entre 2001 e 2021, sobre aspiragdo a
carreira de mulheres universitarias, o que foi alcancado através de uma revisdo sistemadtica da

literatura.

4.2 Método

A revisdo sistematica de literatura ¢ um método de pesquisa que tem como objetivo a
investigacao dos estudos relevantes acerca de uma determinada questdo cientifica, permitindo sua
localizagdo, avaliagdo e integragdao (Sampaio & Mancini, 2007). Ela permite a sintese e analise de

um determinado topico, demonstrando suas lacunas e possibilidades de expansdo das pesquisas,
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através de uma visao critica (Xiao & Watson, 2019). Desse modo, a revisdo sistematica se apresenta
como uma importante ferramenta para explorar as contribui¢cdes mais relevantes da literatura sobre
a aspiragdo a carreira das mulheres. Para o presente estudo foram propostas as seguintes perguntas
de pesquisa:
e Qual o atual estado da arte nas pesquisas sobre aspiracdo a carreira de mulheres
universitarias?
e Quais as principais abordagens tedrico-metodologicas nas pesquisas sobre aspiracdes a
carreira de mulheres universitarias?
e Quais sdo as variaveis preditoras e consequentes das aspiracdes a carreira das mulheres

universitarias?

4.2.1 Procedimentos de coleta de dados

A revisdo foi conduzida de acordo com o protocolo PRISMA (Principais Itens para Relatar
Revisdes sistematicas e Meta-andlises; Page et al., 2021). Dez bases de dados foram selecionadas
como fonte de dados, sendo elas: Lilacs, Pepsic, Scielo, PsycInfo, EBSCO Host, Web of Science,
Scopus, Medline, Embase e CENTRAL. Elas foram escolhidas devido a sua cobertura de grande
parte das produgdes cientificas nacionais e internacionais. Como o objetivo desta revisao
sistematica de literatura ¢ a identificagdo de artigos com temas relativos a aspiragdo a carreira de
mulheres universitarias, foi pesquisada a seguinte combinacao de operadores booleanos e palavras-
chave em cada base de dados: (aspiragdo a carreira/career aspiration OU  aspiragao
profissional/professional aspiration OU aspiragdo ocupacional/occupational aspiration OU

aspiragdo vocacional/vocational aspiration) E (mulher/woman OU feminina/female OU
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género/gender OU sexo/sex) E (universitaria/undergraduate OU estudante/student OU
universidade/university OU faculdade/college).

Os critérios de inclusdo foram: (a) artigos empiricos publicados em revistas revisadas por pares;
(b) artigos no idioma inglés ou portugués; (c) artigos com texto completo disponivel; e (d) artigos
publicados entre 2001 e 2021. A escolha de analisar publica¢des dos ultimos 20 anos foi feita de
modo a possibilitar uma visao geral sobre o presente estado das pesquisas e permitir recomendagdes
para pesquisas futuras. Além disso, foram incluidos apenas artigos revisados por pares, para
garantir que a amostra fosse composta por obras com base tedrico-metodoldgicas robustas. Foram
excluidos da amostra capitulos de livro, teses, dissertagdes e artigos ndo publicados, visto que nao
¢ possivel verificar o quio rigorosamente eles foram revisados. Foram incluidos estudos que
abordavam a aspiragdo a carreira de ambos os gé€neros desde que fornecessem dados sobre a
aspiragdo a carreira de mulheres. Quanto aos critérios de exclusdo, foram eliminados artigos: (a)
qualitativos; (b) que ndo avaliavam a aspiragdo a carreira como varidvel-chave; e (¢) que nao
tinham como amostra mulheres universitarias.

A busca e o processo de selecao foram conduzidos por dois juizes independentes, em setembro
e outubro de 2022. De acordo com a Figura 2, 1035 artigos foram encontrados nas bases de dados
e incluidos na plataforma Rayyan (Ouzzani et al., 2016). Apods a exclusdo de duplicados, 461
artigos foram analisados a partir da leitura do titulo e resumo, em seguida, na analise de
elegibilidade, 141 artigos tiveram seu texto completo lido. A amostra final foi composta por 55

artigos, todos eles em inglés, que atendiam a todos os critérios de inclusdo. A taxa de concordancia

entre os juizes foi de 76,55%, e casos de discordancia foram avaliados por um terceiro juiz.
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Figura 2

Etapas da coleta de dados para e revisdo sistematica de literatura
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4.2.2 Procedimentos de analise de dados

Os 55 artigos selecionados foram analisados de forma detalhada utilizando uma planilha. Suas
principais informacdes foram registradas, como: a) a lista dos artigos selecionados e as informagdes
sobre as datas de publicacdo; b) a nacionalidade do primeiro autor; c) a origem da revista; d) o
objetivo do estudo; e) as perguntas de pesquisa e hipoteses; f) os modelos tedricos e defini¢gdes de

aspiracdo a carreira; g) os participantes da pesquisa; h) as varidveis dependentes e independentes;
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1) as medidas; e j) as variaveis preditoras e consequentes da aspiragdo a carreira. O contetido dos

artigos foi lido e analisado integralmente quanto a estrutura tedrica, métodos e principais achados.

4.3 Resultados e Discussao

4.3.1 Analise de qualidade

Os artigos tiveram sua qualidade analisada a partir do checklist para estudos quantitativos,
proposto por Kmet et al. (2004). O checklist ¢ composto por 14 itens (por exemplo,
“Pergunta/objetivo suficientemente descrito?” e “Tamanho da amostra apropriado?”), que sdo
pontuados de acordo com o grau em que o estudo atendeu aos critérios estabelecidos (“sim” = 2,
“parcialmente” = 1, “ndo” = 0). Itens ndo aplicaveis ao desenho do estudo analisado eram marcados
como “N/A” e excluidos do calculo final. A partir disso, cada estudo foi pontuado de acordo com
amédia dos itens, e foram classificados com pontos de corte definidos pelos juizes, como qualidade
baixa (<0.50), adequada (0.50-0.69), boa (0.70-0.80) ou 6tima (>0.80). A Tabela 1 apresenta a
analise de qualidade na integra.

Tabela 1

Avaliagdo de qualidade dos artigos

Checklist para acessar a qualidade de estudos quantitativos
Autor (ano) Resultado

1 2 3 4 5 6 7 &8 9 10 11 12 13 14
Booth & Myers (2011) 2 2 2 2 NANANA 2 NA 2 2 NA 2 2 1,00
Bradley-Geist et al. (2015) 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1,00
Danziger & Eden (2007) 2 2 2 2 NANANA 2 NA 2 2 NA 2 2 1,00
Eliason et al. (2017) 2 2 2 2 NANANA 2 NA 2 2 NA 2 2 1,00
Huang et al. (2021) 2 2 2 2 NANANA 2 2 2 2 2 2 2 1,00
Infante-Perea et al. (2019) 2 2 2 2 NANANA 2 2 2 2 2 2 2 1,00
Junk & Armstrong (2010) 2 2 2 2 NANANA 2 2 2 2 2 2 2 1,00
Khampirat (2019) 2 2 2 2 NANANA 2 NA 2 2 NA 2 2 1,00
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4.3.2 Caracteristicas gerais

No geral, o nimero de publicagdes cresceu ao longo dos anos (Figura 3). Entretanto, esse

crescimento nao foi estavel, com picos em 2019 e 2021. Quanto a nacionalidade, a Tabela 2 indica

que, na maioria dos estudos, tanto o primeiro autor (47%) quanto as revistas (51%) sd@o dos Estados

Unidos. A revista com o maior numero de publicacdes € a revista Sex Roles (5%). A maioria dos

estudos analisados utilizou um recorte transversal (71%), todos utilizaram questionarios na coleta

de dados e a maioria analisou amostras com ambos os géneros (75%). Quanto a area de formagao

académica, a maioria dos autores ndo especificou o curso das estudantes (42%), porém alguns

concentraram a analise em cursos em STEM (16%).



Figura 3

Datas de publicacdio

S8885:58885:8888¢6:838¢8¢8°¢
Tabela 2
Caracteristicas gerais dos estudos
Categorias n %
Nacionalidade do primeiro autor
EUA 26 47,27%
China 4 7,27%
Reino Unido 3 5,45%
Alemanha 3 5,45%
Japao 2 3,64%
Australia 2 3,64%
Paquistdo 2 3,64%
Nigéria 2 3,64%
Tailandia 2 3,64%
Israel 2 3,64%
Origem da revista
EUA 28 50,91%
Reino Unido 18 32,73%
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Paquistdo 2 3,64%
Suica 2 3,64%
Revistas de publica¢do
Sex Roles 3 5,45%
Frontiers in Psychology 2 3,64%
Journal of Research in Science Teaching 2 3,64%
Psychology of Women Quarterly 2 3,64%
Desenho da pesquisa
Transversal 39 70,91%
Experimental 8 14,55%
Longitudinal 8 14,55%
Curso de graduacao
Diversos cursos 23 41,82%
STEM 9 16,36%
Medicina 7 12,73%
Administragao 4 7,27%
Biologia 2 3,64%
Direito (criminal justice) 2 3,64%
Medicina Veterinaria 2 3,64%
Psicologia 1 1,82%
Odontologia 1 1,82%
Enfermagem 1 1,82%
Ciéncias Contabeis 1 1,82%
Jornalismo 1 1,82%
Farmacia 1 1,82%
Composicdo da amostra
Misto 41 74,55%
Mulheres 14 25,45%

4.3.3 Modelos tedricos e definicdes de aspiracio a carreira

Dentre os estudos analisados, 39 (73%) ndo indicaram nenhuma defini¢do especifica da
aspiragdo a carreira. As defini¢des encontradas foram listadas na Tabela 3. Dentre as defini¢des
utilizadas, duas delas (Gottfredson, 1981; O'Brien, 1996) foram mencionadas em trés artigos cada,

de modo que cada defini¢do representa individualmente 5% dos artigos analisados. De modo geral,
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os 16 (27%) estudos que indicaram uma defini¢do da aspiracdo a carreira adotaram diferentes
perspectivas sobre o construto. Ashby e Schoon (2010), Lent et al. (1994) e Rojewski (2005)
distinguem entre aspirag¢do a carreira (o que o individuo idealmente gostaria que acontecesse) e
expectativas (ocupagdes que o individuo realmente espera alcangar). A aspiracdo a carreira também
foi conceitualizada como um componente motivacional que impulsiona comportamentos relativos
a carreira por Farmer (1985), Lent et al. (1994), O'Brien (1996) e Quaglia e Cobb (1996), sendo
que Quaglia e Cobb (1996) enfatizam que as aspiragdes sdo uUteis para atingir objetivos
profissionais futuros.

Farmer (1985), Lent et al. (1994), O'Brien (1996) e Warner Colaner ¢ Warner (2005)
incorporaram objetivos educacionais como componentes da aspiragdo a carreira, enquanto O’Brien
(1996) foi a primeira autora a integrar a aspiracdo a lideranca como uma das dimensdes do
construto. A defini¢do de O’Brien (1996) foi posteriormente refinada por Gregor e O’Brien (2016),
que acrescentaram uma dimensao adicional, da aspiragdo a realizacao, e redefiniram a aspiracao a
carreira como o grau em que individuos aspiram pelo avango educacional, por posi¢des de
lideranga e pela realizacao e reconhecimento em suas carreiras. Essa definicdo difere de grande
parte dos autores, visto que a maioria aborda a aspiracdo a carreira como a escolha vocacional por
uma determinada ocupacao ou a intengdo de seguir carreira em uma area especifica de interesse do
pesquisador.

Os autores de dois dos artigos revisados desenvolveram suas proprias definigdes para o
construto. Leaper e Starr (2019) basearam-se no conceito de Markus e Nurius (1986) de “eu
possivel” para definir a aspirag¢do a carreira como um componente da identidade. Warner Colaner

e Warner (2005), por sua vez, salientaram que a aspiragdo a carreira s6 pode ser categorizada como



46

tal dependendo da sua razdo motivadora, uma vez que objetivos estabelecidos devido a demandas
de sobrevivéncia e sustento ndo seriam aspiragdes, mas necessidades.
Tabela 3

Defini¢oes de aspiragdo a carreira de mulheres universitarias

Autor Defini¢do da aspiragdo a carreira n %
Sewell, Haller e Uma forga propulsora que atua como motivacao para se 2 3,64%
Portes (1969) comportar em direcdo ao alcance de objetivos

profissionais e que resulta em conquistas educacionais e

ocupacionais.
Gottfredson E a ocupagdo definida como a melhor alternativa para um 3 545%
(1981) individuo em um determinado momento, desenvolvida

através de um processo de circunscrigdo € compromisso.

Farmer (1985) Representa os sonhos que os individuos tém sobre o nivel 2 3,64%

de educacao e ocupagdo que seria ideal para eles.

Lentetal. (1994) A ambicdo interna de um individuo para a realizagdo ou 1 1,82%
desempenho académico e profissional, orientada por
fatores socio-cognitivos, caracteristicas pessoais,

suportes e barreiras ambientais.

O'Brien (1996) O grau em que os individuos aspiram a posigdes de 3 5,45%

lideranca e ao avango na educagdo em suas carreiras.

Quaglia e Cobb A habilidade de estabelecer metas profissionais vistas 1 1,82%
(1996) como uteis e agradaveis, e a motivagado para se esforcar

em prol de sua realizagdo.

Rojewski (2005)  Representa a orientagdo de um individuo para uma meta 1 1,82%
especifica de carreira. As aspiragdes de carreira diferem

das expectativas profissionais por serem objetivos de
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carreira ideais, enquanto as expectativas sao uma

expressao de objetivos de carreira realistas ou provaveis.

Warner Colaner e Representa as ambic¢des educacionais e profissionaisdeum 1 1,82%
Warner (2005) individuo, que nao sao impulsionadas por necessidades

econdmicas ou domésticas.

Ashby e Schoon  Aspiragdes s3o o que o individuo gostaria de ver acontecer 1  1,82%
(2010) em sua carreira, enquanto as expectativas sao o que ele

pensa que acontecera.

Leaper e Starr O quanto as pessoas se veem alcancando uma possivel 1 1,82%
(2019) identidade ocupacional no futuro, que representa

concepgoes do eu em estados futuros.

Nao identificado =~ Nenhuma definicao foi utilizada para aspiracdo a carreira. 40 72,73%

Além da auséncia de definigdes, 31 (60%) estudos ndo indicou a utilizagdo de modelo tedrico
especifico. Dentre os indicados, a TSCC (Lent et al., 1994) foi o principal referencial tedrico
utilizado (9 estudos, 16%), seguido pela Teoria da Circunscricdo e Compromisso (Gottfredson,
1981; 6 estudos, 11%), pelo Modelo de Expectativa-Valor (Eccles, 1994; 2 estudos, 4%) e pela
Teoria da Ameacga do Estereotipo (Stereotype Threat Theory; Steele, 1997; 2 estudos, 4%).

Segundo a Teoria da Circunscrigao e Compromisso de Gottfredson (1981), a aspiracao a carreira
¢ formada ao longo dos estagios iniciais da infancia, por meio da exclusdo gradual de opgdes que
entram em conflito com fatores pessoais e contextuais. O Modelo de Expectativa-Valor de Eccles
(1994) propde o entendimento dos elementos que influenciam escolhas educacionais e
profissionais, com base na influéncia fundamental daquilo que ¢ valorizado pelo individuo (valores

de realizagdo). A TSCC (Lent et al., 1994) descreve o papel desempenhado pela autoeficacia,
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expectativas de resultados, objetivos, suportes e barreiras contextuais sobre as escolhas
profissionais e educacionais.

A Teoria da Ameaga do Estereotipo (Steele, 1997) explica como individuos pertencentes a
grupos negativamente estereotipados performam em contextos académicos. Embora este nao seja
um modelo tedrico de carreira, ele foi utilizado em dois dos estudos revisados (Correll, 2004;
Cundiff et al., 2013) para demonstrar o efeito de distor¢do dos esteredtipos sobre a aspiragdo a

carreira de mulheres.

4.3.4 Medidas da aspiracio a carreira

Dos 55 artigos, apenas 20 (36%) apresentaram informagdes suficientes sobre os instrumentos
utilizados para medir a aspiragdo a carreira (como indicado na Tabela 4), enquanto 64% nao
reportaram dados suficientes, como o nimero de itens, coeficiente de confiabilidade, entre outros
(por exemplo, Correll, 2004; Warner Colaner & Warner, 2005). No geral, foram utilizadas duas
abordagens principais: uma que mede a aspiracdo a carreira como a importancia dada a certos
atributos da carreira, e outra que mede a aspiragdo como uma Unica ocupacao que o estudante
gostaria de atingir.

Tabela 4

Escalas de medida da aspiragdo a carreira de mulheres universitarias

Autor Medida Itens  Fatores o N°de %
(ano) estudos

Gregor e Career 24 3 (aspiragdo a .71-.88 12* 21,82%
O'Brien  Aspiration lideranca, educacao
(2016) Scale-Revised e realizacao)

(CAS-R)
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al.

(2014)

Motivation for
a Science
Career Scale
Career
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Career
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Intent to persist
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Science career

aspiration

Career
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Realistic
occupational
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6 1 (caracteristicas do
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2 2 (aspiragdo e
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.93-.95

.82
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.83

.84

.84

.88
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3,64%

1,82%

1,82%

1,82%

1,82%

1,82%

1,82%
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Schuster e  Occupational 3 Nao informado .88 1 1,82%
Martiny  aspirations in
(2017) math-related
fields

Nota. * = Inclui artigos que utilizaram diferentes versdes da CAS. A primeira versdo (O'Brien & Fassinger, 1993) foi

utilizada em dois artigos, a versao revisada (CAS-R; Gregor & O'Brien, 2016) foi utilizada em sete artigos, e as versdes
de 2007 (Gray & O'Brien, 2007), chinesa (Cheng & Yuen, 2012) e coreana (Kim et al., 2016) foram utilizadas em um

artigo cada.

A Escala de Aspiragdo a Carreira (CAS) e suas versdes modificadas foram os instrumentos mais
utilizados (23%). O'Brien (1996) inicialmente desenvolveu uma escala bidimensional com 10 itens,
que foi posteriormente revisada por Gregor e O'Brien (2016), que acrescentaram uma dimensao,
de aspiragdo a realizacdo, resultando em uma escala tridimensional de 24 itens (CAS-R). Esta
escala tem sido utilizada em investigagdes subsequentes com amostras diversas e em diferentes
contextos culturais (Gregor et al., 2019; Kunchai et al., 2021). A CAS-R operacionaliza a aspiragao
a carreira como a importancia dada a educacdo, lideranca e realizacdo profissional. A segunda
medida mais utilizada, aplicada em dois estudos (4%), foi a Escala de Motivacao para Carreira na
Ciéncia (Science Career Scale Motivagdo; Stake & Mares, 2001), uma escala unidimensional de
quatro itens desenvolvida para medir a aspiragdo de estudantes por alcangar uma carreira em
STEM.

Semelhante a CAS-R de Gregor e O'Brien (2016), outros estudos também utilizaram escalas
para medir a aspiracdo a carreira em termos da importancia de determinadas caracteristicas do
trabalho, como oportunidades de progressao e lideranga, reconhecimento na area profissional e
educagdo continuada (Bradley-Geist et al., 2015; Offermann & Beil, 1992; Warner Colaner &
Warner, 2005), entre outros (por exemplo, salario e beneficios, criatividade, grau de desafio e

seguranga no emprego).
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Adicionalmente, uma grande variedade de medidas ndo padronizadas foi utilizada, incluindo:
questdes unicas e abertas sobre a profissdo que o estudante gostaria de alcangar (Junk & Armstrong,
2010); questdes unicas e fechadas perguntando aos estudantes sobre uma especialidade na sua area
ou carreira especifica, geralmente coincidindo com curso de graduagao da amostra investigada (por
exemplo, Clinkinbeard et al., 2020; Leaper & Starr, 2019); ou listas de carreiras, nas quais os
participantes deveriam escolher uma ocupagao preferida (por exemplo, Hwang et al., 2006).

Em relag¢do aos estudos nos quais foi pedido que os participantes escolhessem uma ocupagao
preferida, as ocupagdes foram codificadas com base no seu nivel de prestigio (Junk & Armstrong,
2010), predominancia de homens ou mulheres (Sax & Bryant, 2006) e no modelo RIASEC de
Holland (1997; Ertl & Hartmann, 2019). O nivel de prestigio e a tradicionalidade das ocupagdes
foram quantificados através de dados de indices socioecondmicos, hierarquias de prestigio

ocupacional e classificagdes de género.
4.3.5 Preditores e consequentes da aspiracio a carreira

Parte consideravel dos estudos (64%) investigaram os preditores ou consequentes da aspiragao
a carreira de mulheres universitarias. Levando isto em conta, foi realizada uma analise multinivel
das variaveis, com base nos pressupostos da Psicologia Social Contextual (Contextual Social
Psychology — Pettigrew, 2021), que propde uma categorizacdo dos fendmenos em nivel micro,
meso e macro. Variaveis de nivel micro se referem a caracteristicas individuais, como biologia,
motivacao, valores, comportamentos, emogoes ou personalidade. Variaveis de nivel meso incluem
relagdes interpessoais, intra e intergrupais em diversos contextos, como escola, familia ou trabalho.
Ja variaveis de nivel macro se referem a clementos da estrutura social e normas culturais,

relacionadas as comunidades, instituigdes e sociedades. E importante destacar que fendmenos de
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nivel micro, meso ¢ macro se mant€ém em constante interagdo ¢ se influenciam mutuamente, de
modo que constantemente se sobrepdem e ndo podem ser analisados de forma isolada. A Figura 4
oferece uma representacao visual dos fatores multiniveis que influenciam a aspirago a carreira de

mulheres universitarias.

Figura 4

Preditores e consequentes da aspiragdo a carreira
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Nota. Modelo teodrico desenvolvido pela autora.

A Tabela 5 sumariza a categoriza¢do das varidveis preditoras e consequentes da aspiracdo a
carreira de mulheres universitarias. As variaveis de nivel micro foram agrupadas em termos de
diferencas individuais, orientagdes e expectativas profissionais, motivagdes e crengas, desempenho
e habilidades académicas, experiéncias e interesses e percepcao de barreiras. As variaveis de nivel

meso foram agrupadas como apoio social e modelos de referéncia. As variaveis de nivel macro,
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por sua vez, foram categorizadas como crengas sociais e condigdes socioecondmicas. J& a Uinica

variavel consequente foi categorizada como um resultado profissional, uma variavel de nivel micro.

Tabela 5

Preditores e consequentes da aspiragdo a carreira de mulheres universitarias

Natureza da  Nivel Categoria Positivo Negativo
relacdo
Preditor Micro Orientacdes e Orientacdo para a conquista  Orienta¢do para a familia
expectativas de status
profissionais Aspiracao por um diploma
Motivagdes e Atitudes cientificas positivas  Crengas de competéncias em
crengas implicitas STEM
Atitudes cientificas positivas
explicitas
Identidade cientifica
explicita
Motivagdo em STEM
Crengas de competéncia em
STEM
Valor atribuido as tarefas em
STEM
Valor atribuido as tarefas em
STEM
Objetivo de contribuir com a
ciéncia
Diferengas Género Género
individuais Ano da graduagdo
Desempenho e Habilidade matematica Disciplinas de honra
habilidades
académicas
Experiéncias e Orientar colegas na Tempo gasto estudando com
interesses faculdade outros alunos no Ensino
Médio
Matricula em disciplinas Trabalho voluntario durante a
étnicas faculdade
Tempo gasto estudando com
outros alunos na
faculdade
Horas semanais em clubes
de estudos no Ensino
Médio
Percepcao de Percepgdo de barreiras na
barreiras carreira
Meso Apoio social Incentivo dos amigos Incentivo dos amigos para

Incentivo da familia

STEM
Incentivo da familia para
STEM



Modelos de
referéncia

Macro  Crengas sociais
Condigoes
socioecondmicas
Consequente Micro  Resultados
profissionais

Incentivo dos amigos para
STEM

Incentivo da familia para
STEM

Viver com um parceiro

Tamanho da instituigdo de
ensino

Orientagdo cientifica dos
colegas no Ensino Médio

Mentoras mulheres

Modelo de referéncia
positivo

Satde mental no Ensino
Médio
Crengas sociais liberais

Percepcdo de oportunidades

Percep¢ao de progresso na
carreira
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Empatia dos colegas no
Ensino Médio

Grupos de estudo
majoritariamente
masculinos

Condicdo experimental de
ativacao de estereotipos

Estereotipos implicitos de
ciéncia-masculinidade

Consciéncia sobre a
importancia social dada a
aparéncia fisica

Trabalho de meio periodo fora
do campus

Expectativa de ter um
emprego para pagar a
faculdade

Ajuda financeira de outras
fontes

4.3.6 Preditores da aspiracio a carreira

Preditores de nivel micro

Diferencas individuais. O género ¢ considerado tanto um preditor negativo quanto positivo da

aspiracao a carreira, dadas as diferentes abordagens do construto. Por exemplo, o fato de ser mulher

afetou positivamente a aspiragdo a carreira geral e a intencdo de seguir carreiras em medicina,

enfermagem, contabilidade e jornalismo (Danziger & Eden, 2007; Gbadamosi, 2016; Heiligers,

2012; Muldoon & Reilly, 2003; Tovar-Murray et al., 2021), enquanto diminuiu a probabilidade de
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seguir carreiras policiais (Clinkinbeard et al., 2020; Li et al., 2021). Danziger ¢ Eden (2007)
também encontraram uma interagao entre género e ano de estudo, visto que a aspiragdo a carreira
das mulheres era semelhante a dos homens no primeiro ano da graduagdo, porém no ultimo ano
elas tinham uma maior probabilidade de aspirar por ocupagdes de menor prestigio.

Orientacdes e expectativas profissionais. Sax e Bryant (2006) observaram que, embora a
orientacdo para a obten¢do de status (status attainment orientation) fosse um preditor positivo da
escolha de mulheres por carreiras ndo tradicionais, a orientagdo familiar causava o efeito oposto,
ou seja, era um preditor negativo. Isto indica um alinhamento entre a maior valorizagdo das
mulheres pela esfera profissional ou familiar e a percepgao social das ocupacdes; enquanto as areas
predominantemente masculinas estdo mais associadas a realizagdo individual e ao prestigio social,
as areas predominantemente femininas podem ser escolhidas devido ao seu alinhamento com o
cuidado e a compatibilidade com as responsabilidades familiares (Eagly et al., 2000).

Além disso, a aspira¢do das mulheres por um diploma de graduagao foi um preditor negativo da
aspiragdo por carreiras predominantemente masculinas. Embora os autores do estudo esperassem
o efeito contrario, esse achado reforca como o interesse de mulheres por profissdes tidas como
femininas ndao ¢ sindbnimo de uma baixa valorizagdo do seu proprio avanco educacional e
profissional (Sax & Bryant, 2006).

Motivacoes e crencas. Dois estudos demonstraram que a motivagdo, particularmente a
motivacdo em STEM (composta pelo valor atribuido as tarefas em STEM e crencas de
competéncia) foi um preditor positivo da aspiragao por carreiras em STEM, o que indica que as
mulheres sao motivadas a seguir carreiras que valorizam e acreditam que irao obter sucesso (Leaper

& Starr, 2019; Starr et al., 2020).
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Desempenho e habilidades académicas. O estudo de Sax e Bryant (2006) foi o tnico a
investigar variaveis relacionadas ao desempenho académico. Foi constatado que, embora a
habilidade matematica fosse um preditor positivo da aspiragdo por carreiras predominantemente
masculinas, fazer disciplinas de nivel avangado durante a faculdade influenciava positivamente as
escolhas por carreira mais tradicionais para mulheres. Embora esses cursos avangados oferecam
grande exposi¢cdo a oportunidades educacionais e de carreira, ¢ importante considerar que as
mulheres que se destacam academicamente ainda enfrentam a pressdo da sociedade para se
adequarem aos papéis tradicionais de género (Sax & Bryant, 2006).

Experiéncias e interesses. O tempo gasto no ensino médio estudando com outros alunos ¢ com
trabalho voluntario durante a faculdade influenciaram de forma positiva a aspiracdo de mulheres
por areas tradicionalmente femininas. O voluntariado pode ser um indicador de orientagdo para o
servigo (service orientation), que combina com ocupacdes tipicamente femininas. Entretanto, ¢
curioso que enquanto o tempo gasto estudando com outros alunos no ensino médio previa a escolha
de ocupacdes tradicionalmente femininas, o tempo gasto na faculdade realizando a mesma
atividade teve o efeito oposto. Isso demonstra como a socializag¢do e a influéncia dos colegas em
determinados periodos da vida tém impactos diferentes sobre as escolhas profissionais das
mulheres (Sax & Bryant, 2006).

Além disso, orientar colegas e se matricular em disciplinas étnicas durante a faculdade também
influenciou de forma positiva a aspiragdo por ocupagdes predominantemente masculinas. Esses
resultados indicam como as experiéncias universitdrias podem ampliar as perspectivas das
mulheres e aumentar seu interesse em carreiras ndo tradicionais, dado o contato com ideias

diferentes (Sax & Bryant, 2006).
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Percepcio de barreiras. O estudo de Watts et al. (2014) foi o unico a investigar o impacto de
barreiras na carreira, e constatou que a percep¢do de barreiras influenciou negativamente a

aspira¢ao das mulheres por ocupacdes de status mais elevado.

Preditores de nivel meso

Apoio social. Leaper e Starr (2019) observaram que receber incentivo de pais e amigos para
trilhar carreiras em STEM estava associado positivamente a aspiracao a carreira em STEM. Esse
incentivo também foi um fator protetivo, pois continuou a influenciar positivamente a intencao de
seguir carreiras em STEM, mesmo apés levar em conta experiéncias de discriminacdo. Isso
demonstra como o apoio da familia e dos amigos pode influenciar a motivagdo de mulheres jovens
para persistir em carreiras desafiadoras. Um dos estudos também mencionou a presenga de
conjuges, visto que morar junto com um parceiro também estava positivamente relacionado a
aspiracdo pela carreira de clinica geral, o que indica o impacto da vida pessoal sobre as escolhas
de carreira, ja que a clinica geral ¢ uma carreira mais compativel com a vida familiar do que outras
especialidades (Heiligers, 2012).

As relacdes interpessoais no ensino médio e na faculdade também foram mencionadas. Os
resultados de Sax e Bryant (2006) apontaram que as varidveis relacionadas aos ambientes do ensino
médio e da faculdade afetavam a aspiracdo a carreira das mulheres. Estudar em universidades
maiores (possivelmente por oferecerem uma gama maior de oportunidades) e a orientagdo
cientifica dos colegas do ensino médio influenciaram positivamente a intengao das mulheres para
buscar profissdes predominantemente masculinas. Além disso, estudar em faculdades nas quais os
colegas tinham tendéncias mais empaticas influenciou negativamente a aspiragdo por carreiras

predominantemente masculinas (Sax & Bryant, 2006).
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Modelos de referéncia. O estudo realizado por Young et al. (2013) revelou que alunas viam
suas professoras como modelos de referéncia positivos mais do que seus professores homens, e
que a percepg¢ao desses modelos de referéncia, por sua vez, aumentava sua aspiragdo por carreiras
na ciéncia. Isso indica que ter modelos femininos pode impulsionar a identificagdo e o senso de
pertencimento de mulheres jovens com a ciéncia.

Em um experimento, Dennehy e Dasgupta (2017) descobriram que receber mentoria de colegas
do sexo feminino levou a maiores aspiragdes por carreiras na engenharia, através da mediacao do
pertencimento e da autoeficacia, o que demonstra que a relagdo das mulheres com os colegas e suas
experiéncias subjetivas podem desempenhar um papel importante para sua retencdo em campos
dominados por homens. Similarmente, por meio de um experimento, Dasgupta et al. (2015)
evidenciaram que as alunas que possuiam estereotipos masculinos sobre engenharia e participaram
de grupos de estudo majoritariamente masculinos relataram aspiragdes mais baixas por carreiras
na engenharia. Por fim, em outra pesquisa experimental, as alunas participantes leram um cenario
hipotético em que as mulheres estavam sub-representadas, o que teve um efeito negativo indireto
em sua aspiracao por carreiras na matematica (Schuster & Martiny, 2017). De modo geral, esses

resultados indicam a importancia de estar cercado por mulheres e ter modelos de referéncia.

Preditores de nivel macro

Crengas sociais. Em seu estudo, Sax e Bryant (2006) apontaram que crencas liberais, como o
apoio aos direitos dos homossexuais, ao direito ao aborto e a legalizagcdo da maconha, estavam
associadas a aspiracao por carreiras predominantemente masculinas. Isso pode ser um indicativo
de que opinides liberais sobre as normas sociais poderiam refletir em escolhas profissionais menos

tradicionais para o proprio género (Sax & Bryant, 2006).
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Outra variavel relacionada as crengas sociais foi normas de gé€nero. Possuir uma maior
consciéncia sobre a importancia social dada a aparéncia fisica exerce um efeito negativo indireto
(mediado pela autenticidade e percepcdo de oportunidades) sobre a aspiracdo das mulheres a
lideranca, educagao e realizacdo. Isso indica que, além de afetar a saide mental e fisica, a percepcao
dos padrdes de beleza pode levar & uma menor motivacdo para a realizacdo profissional entre
mulheres universitarias (Huang et al., 2021).

Além disso, esteredtipos implicitos de correspondéncia entre ciéncia e masculinidade afetaram
negativamente as atitudes e a identidade das mulheres com a ciéncia, o que indiretamente diminuiu
sua aspiragdo pela carreira cientifica. Isto pode ter ocorrido devido a um baixo senso de
pertencimento em relagdo a esses campos ou devido a falta de modelos a serem seguidos, que
dificultam a inten¢@o das mulheres de seguir carreiras em areas dominados por homens (Young et
al., 2013).

Condicoes socioecondmicas. Por fim, variaveis relacionadas a situacdo socioecondomica foram
preditoras negativas das aspiragdes por carreiras predominantemente masculinas. Mulheres
universitarias que trabalhavam meio periodo fora do campus, que esperavam conseguir um
emprego para pagar a faculdade ou que recebiam ajuda financeira de outras fontes estavam mais
inclinadas a buscar ocupagdes tradicionalmente femininas. Condi¢des socioecondmicas inferiores
podem levar as mulheres a tomar decisdes de carreira mais praticas e, consequentemente, mais
tradicionais, dada a preocupacdo primaria com a estabilidade e a seguranga financeira (Sax e

Bryant, 2006).
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4.3.7 Consequentes da aspiracio a carreira

Quatro (7%) dos 55 estudos analisaram as variaveis consequentes da aspiracdo a carreira, €
apenas um deles encontrou resultados significativos entre alunas da graduacdo. Em um estudo com
mulheres universitarias, que foram entrevistadas duas vezes em um intervalo de 28 anos,
Offermann et al. (2020) apontaram que aspiragdes a carreira mais elevadas durante a faculdade
estavam associadas a uma maior percep¢do de progresso na carreira posteriormente. Isto pode
indicar que a aspiragdo a carreira promoveria o senso de propdsito e de realizagdo pessoal das
mulheres a longo prazo. Ademais, o baixo nimero de estudos que abordam variaveis consequentes
sinaliza que o conhecimento sobre o efeito que a aspiragdo de carreira pode ter nas trajetdrias de

carreira das mulheres ainda € escasso e requer investigagao.

4.4 Reflexoes criticas

A presente revisdo sistematica de literatura permitiu um melhor entendimento sobre o atual
estado da arte sobre a aspiracdo a carreira de mulheres universitarias. Embora o crescente nimero
de publicacdes indique maior atengdo acerca do tema, hd uma lacuna preocupante em relagdo a
base tedrica e empirica desses estudos. Adicionalmente, o fato de que a maior parte dos autores e
das revistas seja de origem norte-americana aponta para um viés cultural na literatura, além de
indicar a persisténcia de um padrdo que ja foi observado anteriormente em revisdes na area de
desenvolvimento de carreira (Nilsson et al., 2007). Desse modo, ¢ essencial analisar quais sdo as
possiveis implicacdes da utilizagdo exclusiva de perspectivas € modelos tedricos originados no
Norte Global para compreender mulheres que enfrentam desafios sociais, econdomicos € historico-

culturais muito diferentes entre si. Ressalta-se, portanto, a necessidade de estudos que considerem
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o desenvolvimento de carreira de mulheres de diferentes contextos e culturas, permitindo o desenho
de intervengdes que respeitem a singularidade de cada local.

E pertinente realizar uma anélise critica acerca dos méritos e limitagdes inerentes & investigagio
exclusiva de estudos sobre estudantes universitarias. Embora a graduagao seja um periodo crucial
de contato com o mundo do trabalho, defini¢cdo de objetivos e tomada de decisdes acerca do futuro
profissional (Jackson, 2016), ¢ preciso reconhecer que a aspiragdo a carreira ¢ um construto
complexo e dindmico, que pode abranger diversas fases da vida (Rojewski, 2005). Portanto, a
compreensdo dos determinantes da aspiracdo a carreira em momentos anteriores, durante a
educacdo bésica e no ensino médio, bem como a analise desse construto em estagios como pos-
graduacdo e vida profissional, ¢ igualmente relevante para entender como as experiéncias vividas
pelas mulheres impactam suas aspiragdes e trajetdrias no mundo do trabalho.

Também ¢ possivel que, dadas as condi¢des do mercado de trabalho, aspirar por cargos de
lideranga, educacao continuada e reconhecimento seja distal para estudantes da graduacao, que
podem estar prioritariamente dedicadas a sua colocagdo no mercado de trabalho (Clements &
Kamau, 2018). Do mesmo modo, as mulheres podem passar a aspirar pelo proprio avango
profissional a medida que adquirem experiéncias durante sua trajetoria de carreira. Entretanto, isso
nao isenta a necessidade de analisar sua aspiracao a carreira durante o periodo da graduacao, visto
que essa € uma fase em que podem ser tomadas decisdes cruciais para sua futura vida profissional
(Jackson, 2016). Portanto, um maior conhecimento acerca da aspiragdo a carreira desse publico
pode contribuir para o desenvolvimento de estratégias de apoio especificas para impulsionar o
avango profissional das mulheres.

Além disso, embora tenha sido adotada uma categorizacdo das variaveis preditoras e

consequentes em nivel micro, meso € macro, a analise demonstra como essas categorias se
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sobrepdem. Por exemplo, o género (uma variavel de nivel micro) ndo pode ser considerado apenas
como uma caracteristica sociodemografica, mas como um continuo entre o individuo e seu
contexto, uma vez que ¢ intrinsecamente uma constru¢ao social que precisa ser analisada a luz das
relacdes sociais, dos papéis de género e da cultura (niveis meso e macro).

Desse modo, embora direcionar o foco em preditores e consequentes especificos para entender
a aspiragdo a carreira seja um primeiro passo, também ¢ necessario analisar como esses conceitos
sdo construidos e enquadrados. Tal tarefa ¢ dificultada quando apenas uma pequena parte dos
estudos indica os modelos teodricos utilizados. A falta de uma declaragdo explicita sobre como a
aspiragdo a carreira ¢ compreendida resulta em uma no¢do homogénea e aculturada sobre o
construto, ¢ na reproducao de ideias amplas que ndo levam em conta as experiéncias de individuos
de diferentes origens e contextos socio-historicos.

Ademais, é necessario destacar o foco majoritario dos estudos em preditores de nivel micro da
aspiragdo a carreira. Isso demonstra uma tendéncia dos pesquisadores em analisar apenas aspectos
individuais, enquanto o mesmo nao ocorre com fatores de nivel meso e macro, como relagdes
interpessoais, politicas organizacionais, estruturas sociais € normas culturais, de modo que ainda
ha muito o que se explorar em relagdo ao impacto do contexto sobre a aspiragdo a carreira de
mulheres universitarias. Embora pesquisas direcionadas a fatores de nivel micro possam trazer
informacdes valiosas, € necessario considerar que a aspiracdo a carreira das mulheres ndo se
desenvolve de forma isolada, e elas ndo podem ser responsabilizadas individualmente pelo
enfrentamento de um sistema marcado pela desigualdade em prol do proprio desenvolvimento
profissional. Ou seja, ¢ a sociedade, a cultura e as instituicdes, marcadas pela desigualdade, que

precisam ser alteradas (Ryan, 2022).
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E importante que iniciativas direcionadas a equidade de género, para além do desenvolvimento
de comportamentos, habilidades e atitudes em mulheres, busquem a transformagao das estruturas
sociais de forma sistémica (Ryan, 2022). E para fomentar essas iniciativas sdo necessarios dados e
informagdes precisas, o que implica no desenvolvimento de estudos com escopo ampliado, que
considerem também o impacto do contexto na carreira das mulheres. Com base nessas questdes,

serdo indicadas implicagdes praticas e sugestdes para pesquisas futuras.
4.4.1 Limitacoes dos estudos

Esta revisdo demonstrou limitagcdes na literatura sobre aspira¢do a carreira de mulheres
universitarias. A pluralidade de perspectivas tedricas e definigdes de aspiracao a carreira ao longo
dos anos explicita uma divergéncia significativa e falta de consenso entre os pesquisadores.
Rojewski (2005) argumenta que esta lacuna ndo se deve a complexidade do construto, mas sim
porque os pesquisadores parecem assumir que os leitores ja sabem o que significa a aspiracao a
carreira. Isto dificulta os avancos da area, pois quando as pessoas falam de "aspiracdo a carreira",
podem ndo estar se referindo a mesma coisa. Desse modo, fica evidente a necessidade de um maior
refinamento conceitual para o construto, além de uma base tedrica solida, que permita a
interpretagdo e a comparacao entre os estudos (Babbie, 2020).

Além disso, a maior parte dos estudos nao forneceu dados suficientes acerca dos instrumentos
de medida, tanto daqueles pré-existentes quanto dos que foram desenvolvidos para a pesquisa em
questdo. Isto é preocupante, visto que o desenvolvimento de escalas requer procedimentos
cuidadosos e bem definidos, desde a fundamentacao tedrica até€ a operacionalizagdo do construto

(Babbie, 2020; Clark & Watson, 2019). Além disso, procedimentos metodologicos mal definidos,
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como a selecdo, desenvolvimento e uso de escalas psicométricas, podem levar a erros nos
resultados da pesquisa, causando rejeicao ou aceitacio incorreta das hipoteses (Babbie, 2020).

Outra limitacdo encontrada foi a escassez de pesquisas que investigassem o impacto da
aspiragdo a carreira na trajetoria profissional e educacional das estudantes, de modo que ainda nao
¢ claro na literatura como as mulheres podem se beneficiar de uma maior aspirag¢do a carreira a
longo prazo. Os pesquisadores também exploraram poucos preditores de nivel macro, revelando
que ainda ha uma compreensao limitada acerca dos fatores sociais e culturais que influenciam a
aspiragao a carreira de mulheres universitarias. De modo geral, os preditores da aspiragdo a carreira
parecem estar concentrados em uma compreensdo individualista de género, motivacao,
experiéncias de aprendizagem, entre outros.

Por fim, também ¢ necessario observar as limitagdes da presente revisdo sistematica de
literatura. Primeiramente, a busca por estudos apenas em inglés e portugués pode ter levado a nao
localizagdo de estudos de interesse em outros idiomas, embora grande parte da produgdo cientifica
seja publicada em lingua inglesa (Cintra et al., 2020). A busca em um nimero restrito de bases de
dados também ¢ outra limitacdo, que pode ter impedido a inclusdo de estudos relevantes na
amostra. Além disso, apenas estudos quantitativos foram incluidos na revisao, sendo necessarias
mais pesquisas que analisem as producdes qualitativas acerca da aspiracao a carreira de mulheres

universitarias.

4.4.2 Sugestdes para pesquisas futuras

Dentre os modelos tedricos, a TSCC se destaca como uma teoria unificadora que engloba tanto
fatores individuais quanto contextuais para explicar o interesse, a escolha e o desempenho na

carreira. A TSCC tem recebido apoio empirico substancial ao longo dos anos, sendo testada em
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uma ampla variedade de contextos e populagdes, além de ser 1til para compreender a carreira € o
desenvolvimento educacional de mulheres e grupos minoritarios (Lent & Brown, 2019). Dentre os
estudos revisados, aqueles que utilizaram a TSCC como modelo tedrico operacionalizaram a
aspiragdo a carreira como a intenc¢ao de alcangar uma ocupagdo especifica. Por isso, recomenda-se
que em pesquisas futuras seja adotada uma abordagem diferente, que combine a TSCC com a
definicdo e o instrumento de medi¢do de Gregor e O'Brien (2016).

E importante ampliar o foco da aspiragdo das mulheres para além da profissio escolhida, assim
como considerar mulheres em estagios de carreira diversos e ndo apenas universitarias. Neste
sentido, a CAS-R de Gregor ¢ O'Brien (2016) representa uma alternativa a tradicional abordagem
unidimensional, ao considerar a ambicao pelo avango profissional de modo geral, independente da
escolha por uma ocupagdo especifica. Pesquisas futuras que unifiquem os modelos teéricos da
TSCC e a CAS-R podem representar um avango importante nos estudos de desenvolvimento de
carreira para mulheres, ja que o foco na realizacdo, na educagdo e no avango hierdrquico pode
ajudar a reduzir a diferenga salarial entre os géneros, além de impulsionar a equidade no mercado
de trabalho (Gregor et al., 2020; Gorbatov et al., 2019; Offermann et al., 2020).

Embora a CAS-R apresente consisténcia interna aceitdvel, também ¢ necessario o
desenvolvimento de estudos com amostras e nacionalidades diversas, de modo a aprimorar a
mensuracao da aspiragdo a carreira. Recomenda-se que a CAS-R seja testada com diferentes grupos
populacionais e étnicos, assim como de variadas condigdes socioecondmicas. Além disso, sdao
necessarios estudos que verifiquem a aspiragdo a carreira de mulheres na idade adulta, quando
ocorrem transi¢oes de carreira e surgem oportunidades de progressao hierarquica.

Diante dos poucos estudos que analisam as variaveis consequentes da aspiragdo a carreira, ¢

importante que os pesquisadores investiguem a influéncia da aspiragdo a carreira das mulheres
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universitarias sobre seu comportamento profissional (por exemplo, comportamento de exploragao
de carreira, adaptabilidade de carreira, comportamento de busca de emprego) e conquistas
posteriores na carreira. O estudo desenvolvido por Offermann et al. (2020) pode ser utilizado como
modelo, visto que os pesquisadores analisaram o impacto da aspiragdo a carreira na adolescéncia
sobre conquistas profissionais posteriores, na idade adulta, através de uma pesquisa longitudinal.
Portanto, ¢ recomendado o desenvolvimento de estudos longitudinais e experimentais, que
permitam maiores inferéncias de causalidade entre as varidveis (Wang et al., 2017), e estudos que
investiguem a mudanc¢a na aspiracdo a carreira das mulheres entre o primeiro ¢ o ultimo ano da
faculdade, o que pode fornecer informagdes sobre como a experiéncias universitaria influencia a
aspiragao a carreira.

Por fim, também ¢ importante que pesquisas futuras investiguem a interagdo entre preditores da
aspiragdo a carreira de nivel micro, meso e macro. A igualdade de género s6 pode ser alcangada
através do envolvimento de diferentes agentes sociais e de agdes que atinjam diversos niveis
(Guthridge et al., 2022). Portanto, uma melhor compreensdao de como o contexto influencia o

desenvolvimento de carreira dessas mulheres ¢ fundamental para a criagdo de intervencdes futuras.

4.4.3 Implicagdes praticas

Para promover a aspiragdo a carreira das mulheres na graduagdo, as universidades poderiam
oferecer programas de orientacdo de carreira e incentivar a criagdo de grupos de estudo compostos
apenas por mulheres, como forma de oferecer redes de apoio e modelos de referéncia femininos.
Programas de mentoria também sdo uma iniciativa importante nesse sentido, visto que o contato
proximo com mulheres experientes em suas areas de atuacdo pode ser um meio efetivo de

estabelecer conexdes significativas e obter orientagdo (Mullen & Klimaitis, 2021).
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Também ¢ importante que as alunas estejam cientes das oportunidades educacionais e de
carreira, como cargos disponiveis e programas de pos-graduagdo, o que pode ser alcangado por
meio de programas estruturados de orientagao de carreira. Porém, ¢ necessario que os orientadores
de carreira tenham conhecimento acerca das barreiras especificas que as mulheres enfrentam em
suas trajetdrias profissionais, para que ndo reproduzam esteredtipos e discriminagdes de género
(Bimrose, 2019). A promogao de eventos cientificos, conferéncias, workshops e oportunidades
mais amplas de aprendizagem experimental para as mulheres também pode contribuir para que elas
desenvolvam as habilidades necessarias para ascender em suas areas, além de se sentirem mais
confiantes quanto as suas habilidades (Benavent et al., 2020).

A aspiracdo por carreiras em STEM, especificamente, poderia ser facilitada com a abordagem
dos esteredtipos de género e ciéncia nas escolas. E importante que mulheres que obtiveram sucesso
nas carreiras em STEM sejam apresentadas as meninas desde cedo, ¢ as alunas devem ser
incentivadas a participar de clubes, grupos de estudo e atividades relacionadas a STEM no ensino
médio (O’Brien et al., 2017). Também ¢ necessaria a criagcdo de politicas publicas que possibilitem
a distribuicdo de bolsas de estudo direcionadas para meninas e mulheres, de modo a reduzir as
barreiras econdmicas que dificultam a aspiragdo a carreira.

Entretanto, ¢ importante destacar que programas de mentoria, orientagdo de carreira,
treinamentos e workshops, apesar de serem Uteis para que as mulheres desenvolvam habilidades e
estratégias de enfrentamento, possuem um alcance limitado. Apesar dos possiveis beneficios
individuais e empoderamento, essas intervencdes apresentam uma capacidade restrita de atingir os
determinantes culturais e sociais que perpetuam a desigualdade de género (Ryan, 2022). Portanto,
¢ importante que essas iniciativas sejam complementadas com agdes que promovam mudancgas

sist€émicas, como alteracao de politicas publicas e organizacionais, mudangas na legislacdo que
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garantam equidade salarial e igualdade nas oportunidades de insercao e avango profissional. Juntas,
essas iniciativas podem criar um ambiente mais inclusivo, em que as mulheres consigam atingir

seu potencial profissional e tenham os recursos necessarios para investir em suas carreiras.

4.5 Conclusao

Esta revisdo contribuiu para a literatura sobre carreira e género ao permitir uma avaliagdo do
estado da arte atual das pesquisas, bem como a identifica¢do de lacunas, pontos fortes e indicacao
de caminhos futuros. Foram examinados 55 artigos, publicados entre 2001 e 2021, relacionados as
aspiracdes a carreira de mulheres universitarias. Os resultados indicam um aumento crescente nos
estudos ao longo dos anos, desenvolvidos principalmente no contexto dos Estados Unidos. Um
numero significativo de estudos ndo indicou a utilizagdo de modelos tedricos especificos ou
defini¢cdes bem estabelecidas de aspiragdo a carreira, nem forneceu informacgdes suficientes sobre
sua mensuragao, o que evidencia lacunas preocupantes na base tedrica e empirica das pesquisas.

Por fim, destaca-se a necessidade de que novas pesquisas analisem possiveis consequentes da
aspiracdo a carreira, bem como suas relagdes com outras variaveis, como ¢ o caso das atitudes
relativas aos papéis de género e da influéncia dos modelos de referéncia sobre a carreira de
mulheres, o que sera realizado no Estudo 2. Adicionalmente, sdo necessarias intervencdes que
incentivem a maior inser¢ao profissional de mulheres, e, consequentemente, um maior acesso a

cargos de lideranca e maiores salarios.
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5 Estudo 2

5.1 Objetivo geral

O Estudo 2 teve como objetivo analisar o papel preditor das atitudes relativas a papéis de género

e da influéncia de modelos de referéncia sobre a aspiragdo a carreira de mulheres universitarias.

5.2 Meétodo

5.2.1 Amostragem

Foram analisadas as respostas de 212 mulheres maiores de 18 anos e ativamente matriculadas
em institui¢des de ensino superior no Brasil. A idade das participantes variou entre 18 e 49 anos,
sendo que a maior parte delas (66,04%) possuia entre 21 e 25 anos. A maior parte das mulheres era
branca (62,74%), solteira (91,98%), nao tinha filhos (97,17%) e recebia renda mensal individual
de até um salario minimo (57,08%). A Tabela 6 apresenta detalhadamente a caracterizacao
sociodemografica da amostra.

Tabela 6

Caracteristicas sociodemogradficas das participantes

Categoria Resposta Frequéncia Percentual

Idade 18-20 39 18,40%
21-25 140 66,04%
26-30 26 12,26%
31-35 3 1,42%
>35 4 1,89%

Etnia Branca 133 62,74%

Preta 20 9,43%
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Parda 53 25,00%

Amarela 3 1,42%

N3do declarar 3 1,42%

Estado civil Solteira 195 91,98%
Casada 3 1,42%

Unido Estavel 9 4,25%

Divorciada 3 1,42%

Namorando 2 0,94%

Filhos Sim 6 2,83%
Nao 206 97,17%

Renda mensal Até 01 salario minimo 121 57,08%
individual De 01 até 03 salarios minimos 82 38,68%
De 03 até 05 salarios minimos 3 1,42%

De 05 até 08 salarios minimos 5 2,36%

Superior a 08 salarios minimos 1 0,47%

Quanto ao perfil profissional, apresentado na Tabela 7, a maior parte das mulheres fazia
graduacdo em cursos da area de Ciéncias Humanas (25,94%), seguido pela area de Ciéncias Sociais
Aplicadas (25,47%) e com previsdo para formatura no ano de 2023 (43,40%), o que indica que a
maior parte das respondentes estava no fim do curso. Quanto a experiéncia profissional, 59,91%
das mulheres estavam trabalhando no momento da pesquisa, sendo que a maioria trabalhava ou
estagiava na mesma area que o curso de graduagado (44,34%) e raramente cogitava mudar de area
de atuagdo (26,42%). Além disso, a maior parte das mulheres tinham entre 1 e 3 anos de experiéncia

no mercado de trabalho (34,43%) e nunca ocuparam cargos de chefia (53,30%).



Tabela 7

Caracteristicas profissionais das participantes

Categoria Resposta Frequéncia  Percentual
Grande Area Ciéncias Humanas 55 25,94%
Ciéncias Sociais Aplicadas 54 25.47%
Engenharias 50 23,58%
Ciéncias da Saude 14 6,60%
Ciéncias Bioldgicas 11 5,19%
Ciéncias Agrarias 11 5,19%
Ciéncias Exatas e da Terra 7 3,30%
Multidisciplinar 6 2,83%
Linguistica, Letras e Artes 5 2,36%
Ano de previsao 2022 1 0,47%
para a conclusdo 2023 92 43,40%
do curso 2024 59 27,83%
2025 35 16,51%
2026 16 7,55%
2027 6 2,83%
2028 3 1,42%
Trabalhando Sim 127 59,91%
atualmente Nao 85 40,09%
Trabalho/estagio Sim 94 44,34%
atual na area de Niao 46 21,70%
formacgao Nao estou trabalhando 72 33,96%
Frequéncia em que  Nunca 44 20,75%
cogita mudar de =~ Raramente 56 26,42%
area de atuacgao Eventualmente 49 23,11%
Frequentemente 42 19,81%
Sempre 21 9,91%
Tempo de Sem experiéncia 66 31,13%
experiéncia na Menos de um ano 54 25.47%
area de atuagdo Entre 1 € 3 anos 73 34,43%
Entre 4 ¢ 6 anos 12 5,66%
Entre 7 € 9 anos 2 0,94%
10 anos ou mais 4 1,89%
J&a ocupou ou ocupa Ocupo atualmente 12 5,66%
atualmente cargo Ja ocupei 44 20,75%
de chefia Nunca ocupei 113 53,30%
Ainda ndo tenho experiéncia profissional 43 20,28%
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5.2.2 Instrumentos

Foram utilizados os seguintes instrumentos: Escala de Aspiragdo a Carreira - Revisada (CAS-
R, Anexo A; Gregor & O’Brien, 2016), Escala de Influéncia de Outros em Decisdes Académicas
e de Carreira (IOACDS; Anexo B; Nauta & Kokaly, 2001), Escala de Atitudes Relativas aos Papéis
de Género (ATGRS; Anexo C; Leaper & Valin, 1996) e Questionario Sociodemografico (Anexo
D).

Aspirac¢ao a Carreira

A CAS-R possui trés dimensdes: aspiragao pela lideranga, aspiracao educacional e aspiracio a
realizagdo. E composta por 24 itens com respostas que variam em uma escala Likert de 0 (ndo é
verdadeiro sobre mim) até 4 (totalmente verdadeiro sobre mim), e apresenta consisténcia interna
entre 0,81 a 0,90 (Gregor & O’Brien, 2016). A escala foi traduzida para o portugués e validada por
Silva (2021), com uma amostra de mulheres brasileiras com idade igual ou superior a 18 anos, com
no minimo um ano de experiéncia no mercado de trabalho e ensino médio completo. A consisténcia
interna da dimensao de aspiragdo a lideranga foi 0,91, de aspiracdo a educacao foi 0,90, enquanto
da dimensao de aspiragdo a realizagdo foi de 0,81 (Silva, 2021). A CAS-R ¢ composta por itens
como “Espero tornar-me uma lider no meu campo de carreira” (aspiracao a lideranga), “Planejo
alcancar o mais alto nivel de educagdo na minha area” (aspiragdo a educacao) e “Desejo que as
minhas contribui¢des no trabalho sejam reconhecidas pelo meu empregador” (aspiragdo a
realizagao).

Modelos de Referéncia

A TOACDS foi desenvolvida por Nauta e Kokaly (2001) e utiliza uma escala Likert que vai de
1 (concordo fortemente) até 5 (discordo fortemente), para responder a 15 itens. A escala avalia o

grau de influéncia dos modelos de referéncia sobre as escolhas académicas e profissionais por meio
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de duas dimensdes, uma relativa ao suporte e orientagdo (Support/Guidance), com oito itens, e
outra relativa a inspira¢do e modelagem (/nspiration/Modeling), com sete itens. A IOACDS foi
adaptada para o portugués de Portugal por Garcia (2009), com uma amostra de adultos portugueses,
sendo que o fator de suporte e orientagdo apresentou um alfa de 0,93, enquanto o fator de inspiracao
e modelagem apresentou alfa de 0,78. Exemplos de itens: “Existe alguém com quem posso contar
quando preciso tomar decisdes académicas e/ou de carreira” (suporte e orientagdo) e “Existe
alguém com quem tento me parecer nas minhas aspiragdes profissionais” (inspiracdo e
modelagem).

Atitudes relativas aos papéis de género

Foi utilizada a versdo reduzida da ATGRS (Leaper & Valin, 1996), adaptada para o portugués
de Portugal por Andrade (2016), com uma amostra de estudantes universitarios e jovens
profissionais portuguesas. A escala ¢ composta por 20 itens com dois fatores, referentes 1) a
valorizagdo da divisdo tradicional dos papéis de género e 2) a valorizagao da divisdo igualitaria. As
respostas variam em uma escala Likert de 1 (Concordo totalmente) a 4 (Discordo Totalmente),
sendo que quanto maior a pontuagdo, melhor a atitude do individuo diante da igualdade de género.
A consisténcia interna da escala traduzida por Andrade (2016) foi de 0,79 para o primeiro fator, e
0,68 para o segundo fator. A ATGRS ¢ composta por itens como “O homem deve ter a principal
responsabilidade no que diz respeito ao suporte econdmico da familia” (atitude tradicional) e
“Deveria ser igualmente aceitavel para uma mulher e para um homem ficar em casa tomando conta

das criangas enquanto o conjuge trabalha” (atitudes igualitarias).
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Questionario Sociodemografico

O Questionario Sociodemografico teve como objetivo coletar informagdes a respeito da idade,
etnia, estado civil, curso da graduagdo, trabalho atual, tempo de inser¢do no mercado de trabalho e
renda mensal individual das participantes.

Ademais, as escalas IOACDS e ATGRS foram adaptadas para a presente dissertagdo, com

alteragdes do portugués de Portugal para o portugués do Brasil, de modo a permitir um maior

entendimento dos participantes. A Tabela 8 aponta alteragdes realizadas.

Tabela 8

Adaptag¢do semantica da Escala de Atitudes Relativas aos Papéis de Género e da Escala de

Influéncia de Outros em Decisoes Académicas e de Carreira

Escala de Atitudes Relativas aos Papéis de Género

Dimensao Item original Item adaptado
Divisao 1. E mais adequado, para ama ou E mais adequado, para baba ou
tradicional educador de infancia, uma mulher educador de infancia, uma mulher

do que um homem.

3. Usar linguagem obscena ¢ pior
numa rapariga do que num rapaz.

5. Deve ser o homem a pagar as
despesas, quando tem um encontro
com uma mulher.

7. Deveria ser igualmente aceitavel
para as raparigas e para os rapazes
praticar desportos duros como o
hoquei em patins ou o futebol.

14. As raparigas devem ter mais
limites quando saem de casa do
que os rapazes.

15. No mercado de trabalho, as
mulheres estdo a tirar o lugar aos
homens que precisam mais de
emprego.

20. Quando ambos os pais estao
empregados e quando o seu filho
adoece na escola, deve ser
primeiro chamada a mae e s
depois o pai.

do que um homem.

Usar linguagem obscena € pior para
uma garota do que para um rapaz.

O homem deve pagar as despesas
quando tem um encontro com uma
mulher.

Deveria ser igualmente aceitavel para
as garotas e para os rapazes praticar
esportes brutos como o hoquei em
patins ou o futebol.

As garotas devem ter mais limites
quando saem de casa do que os
rapazes.

No mercado de trabalho, as mulheres
estdo tirando o lugar dos homens,
que precisam mais de emprego.

Quando ambos os pais estao
empregados e quando o seu filho
adoece na escola, primeiro deve ser
chamada a mae e so depois o pai.
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Divisdo 8. E aceitavel ser a mulher atomara  E aceitavel a mulher tomar a iniciativa
igualitaria iniciativa para comegar uma para comegar uma relagdo afetiva
relagdo afectiva com um homem. com um homem.
19. E igualmente aceitavel para os E igualmente aceitavel para os homens
homens e para as mulheres chorar e para as mulheres chorar na frente
a frente de outras pessoas. de outras pessoas.

Escala de Influéncia de Outros em Decisdes Académicas e de Carreira

Dimensao Item original Item adaptado
Suporte 1. Existe alguém com quem posso Existe alguém com quem posso contar
contar quando necessito de tomar quando preciso tomar decisoes
decisdes académicas e/ou de académicas e/ou de carreira
carreira
8. Existe alguém que me diz ou Existe alguém que me diz ou me
mostra estratégias para uma vida mostra estratégias para uma vida de
de sucesso sucesso
Inspiracao 9. Existe alguém com quem me tento  Existe alguém com quem tento me
parecer nas minhas aspiragoes parecer nas minhas aspiragoes
profissionais profissionais
10. Nao existe ninguém em Nao existe ninguém em particular que
particular que me inspire no me inspire no percurso académico
percurso académico e/ou de e/ou de carreira que estou tentando
carreira que estou a tentar seguir seguir
12. Nao existe ninguém com quem Nao existe ninguém com quem eu
eu me tente parecer nas minhas tente me parecer nas minhas
aspiracdes académicas e/ou de aspiracdes académicas e/ou de
carreira carreira

5.2.3 Procedimentos de coleta e analise de dados

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de
Uberlandia (CAAE: 59435822.5.0000.5152). O survey foi divulgado de forma online, por meio de
redes sociais, como Whatsapp, Instagram, Facebook e LinkedIn, de modo a alcangar um maior
numero de respondentes. A coleta de dados foi realizada pela internet, em um formulario eletronico

composto pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE; Anexo E), um Questiondrio
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Sociodemografico e os trés instrumentos para medi¢do das aspiragdes a carreira, da influéncia de
modelos de referéncia nas escolhas profissionais e das atitudes relativas aos papéis de género.

O link do formulario direcionou as participantes primeiramente para o TCLE, com a descri¢ao
detalhada dos objetivos da pesquisa e os possiveis riscos e beneficios na sua participagdo. As
mulheres que optaram por participar da pesquisa e aceitaram o TCLE, foram encaminhadas para o
preenchimento do Questionario Sociodemografico e das demais escalas. Aquelas que ndo
aceitaram participar da pesquisa foram encaminhadas para uma mensagem de agradecimento. Apods
a finalizacdo do formulario, foi enviada uma copia do TCLE para a participante via e-mail (sob
solicitacdo, para aquelas que informaram seus enderecos de e-mail), e outra via ficou sob a guarda
da pesquisadora. As participantes também foram informadas que poderiam entrar em contato com
as pesquisadoras pelo e-mail indicado em caso de duvidas. Caso alguma das participantes optasse
por interromper sua participacao durante o andamento da pesquisa, poderia entrar em contato a
qualquer momento com a pesquisadora para solicitar a exclusao dos seus dados, sem nenhum 6nus,
mesmo apds ter concordado com o TCLE.

Os dados coletados pelos questionarios foram analisados por meio do software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) versao 20. Foram feitos procedimentos estatisticos descritivos
(percentual, média, desvio padrao e testes de normalidade) e inferenciais (Kruskal-Wallis, analise

de correlacdo e de regressao multipla), para verificar as relagdes entre as variaveis.
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5.3 Resultados

5.3.1 Analise descritiva dos dados

A Tabela 9 apresenta os resultados da analise descritiva dos dados relativos as escalas de
aspiragdo a carreira, modelos de referéncia e atitudes relativas aos papéis de género e suas
respectivas dimensdes.

Tabela 9
Estatisticas descritivas dos niveis de aspira¢do a carreira, modelos de referéncia e atitudes

relativas a papéis de género das participantes

Intervalo de Confianca

. . (95%)
Escalas ¢ dimensoes Média DP
Limite Limite
inferior  superior
Aspiracao a carreira (0-4) 3,41 0,45 3,35 3,47
Aspiragdo a lideranca 3,14 0,77 3,04 3,25
Aspiragao a educagao 3,47 0,55 3,39 3,54
Aspiragdo a realizacao 3,62 0,39 3,57 3,67
Modelos de referéncia (0-4) 2,71 0,78 2,60 2,81
Suporte/Orientacao 2,52 0,83 2,41 2,63
Inspiragdo/Modelagem 2,92 0,97 2,79 3,05
Atitudes relativas a papéis de género (1-4) 3,00 0,22 2,97 3,03
Atitudes tradicionais 3,58 0,36 3,53 3,63
Atitudes igualitarias 1,93 0,22 1,90 1,96

Nota. DP = Desvio padrao.
Ao analisar as dimensdes das escalas, € possivel observar que a dimensdo da aspiracdo a carreira
com maior média foi a de aspira¢do a realizagdo (M = 3,62; DP = 0,39), a dimensao dos modelos

de referéncia com maior média foi a de inspiracdo/modelagem (M = 2,92; DP = 0,97), enquanto



78

para as atitudes relativas aos papéis de género, a dimensdo com maior média foi de atitudes

tradicionais (M = 3,58; DP = 0,36).

5.3.2 Teste de Kruskal-Wallis

Considerando que o escore geral de aspiragdo a carreira (K-5(212) = 0,107, p <0,001; S-W(212)
= 0,918, p <0,001), e das dimensdes de aspiragdo a lideranca (K-S(212) = 0,133, p < 0,001; S-
W(212)=0,900, p <0,001), aspiracao a educagao (K-S(212) = 0,166, p <0,001; S-W(212) = 0,853,
p <0,001) e aspiracdo a realizagdo (K-S(212) = 0,165, p < 0,001; S-W(212) = 0,860, p < 0,001),
ndo apresentaram distribui¢do normal dos dados, foram realizados os testes ndo paramétricos de
Kruskal-Wallis. O objetivo era verificar se havia diferengas nos niveis da aspira¢do a carreira e
suas dimensdes a depender da etnia, estado civil, renda mensal individual e o tempo de experiéncia
na area de formagao das participantes.

Em relagcdo as diferentes etnias das participantes (brancas, pardas, pretas, amarelas e que
preferiram ndo declarar), o teste de Kruskal-Wallis demonstrou que ndo houve diferencas
significativas entre os niveis de aspiragado a carreira (H(4) = 3,283, p = 0,512), aspiracdo a lideranca
(H(4)=3,368, p =0,173), aspiragdo a educagdo (H(4) = 4,476, p = 0,345) e aspiragdo a realizacao
(H(4)=3,632, p=0,458).

Foi verificada a existéncia de diferengas significativas nos escores de aspiragdo a carreira e suas
dimensdes entre mulheres de diferentes estados civis (solteira, namorando, unido estavel, casada,
divorciada). Os resultados do teste de Kruskal-Wallis demonstraram que ndo havia diferencas
significativas entre os niveis de aspiragao a carreira (H(4) = 6,375, p =0,173), aspiracdo a lideranga
(H(4)=3,283, p=0,512), aspiragdo a educacgdo (H(4) = 2,155, p =0,707) e aspiragdo a realizacao

(H(4) = 3,303, p = 0,509) entre mulheres com diferentes rendas mensais.
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Também foi analisada a existéncia de diferengas na aspiragdo a carreira entre mulheres a
depender da sua renda mensal individual (até 01 salario minimo, de 01 até 03 salarios minimos, de
03 até 05 salarios minimos, de 05 até 08 salarios minimos). Os resultados do teste de Kruskal-
Wallis demonstraram que ndo havia diferencas significativas entre os niveis de aspiragdo a carreira
(H(4) = 6,000, p = 0,199), aspiracdo a lideranca (H(4) = 6,078, p = 0,193), aspira¢do a educacao
(H(4) = 3,063, p = 0,547) e aspiracdo a realizagdo (H(4) = 2,452, p = 0,653) entre mulheres com
diferentes rendas mensais.

Também foi verificado o quanto mulheres com diferentes tempos de experiéncia profissional na
area de formagdo (sem experiéncia, menos de 1 ano, entre 1 e 3 anos, entre 4 ¢ 6 anos, entre 7 ¢ 9
anos, 10 anos ou mais) divergiam nos niveis de aspiracao a carreira. Resultados do teste de Kruskal-
Wallis apontaram que nao havia diferengas entre os niveis de aspiracao a carreira (H(5) = 1,051, p
=0,958), aspiracado a lideranca (H(4) = 1,199, p = 0,945), aspiragdo a educacao (H(4) = 1,370 , p
=0,928) e aspiracao a realizacao (H(4) = 3,443 , p = 0,632) entre mulheres com diferentes rendas

mensais.

5.3.3 Analise de correlaciao

Foram realizadas correlagdes de Pearson de modo a analisar possiveis associagdes entre as
principais variaveis de interesse e suas respectivas dimensoes: aspiragdo a carreira € as dimensoes
de aspiracao a lideranga, educagao e realizagao; modelos de referéncia e as dimensoes de inspiragao
e suporte; e atitudes relativas aos papéis de género e as dimensdes de atitudes tradicionais e
igualitarias (Tabela 10).

A maioria das dimensdes da aspiracao a carreira se correlacionaram de forma positiva com os

modelos de referéncia e suas respectivas dimensdes (p < 0,01), exceto no caso da aspiragdao a
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educacdo e suporte e orientagdo dos modelos de referéncia, visto que ndo houve correlacio

estatisticamente significativa. A maioria das correlagdes tiveram magnitude fraca, exceto pela

relacdo entre aspiracdo a carreira e modelos de referéncia, e aspiragdo a carreira e

inspiragdo/modelagem dos modelos de referéncia, que obtiveram magnitude moderada (Schober et

al., 2018). Ademais, as atitudes relativas aos papéis de género e suas dimensdes ndo se

relacionaram de forma significativa com nenhuma das variaveis analisadas.

Tabela 10

Andlises de Correlagdo de Pearson entre aspira¢do a carreira, modelos de referéncia e atitudes

relativas aos papéis de género

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. AC 1
geral
2. AC 0,831 1
lid
3.AC 0,753 0,320™ 1
educ
4. AC 0,794 0,478 0,591™ 1
realiz
5.MR 0,308 0,275 0,222 0,220" 1
geral
6. MR 0,205 0,199 0,113 0,164 0,865 1
sup
7. MR 0,329 0,279 02717 0,218 0,873 0,511" 1
insp
8. APG 0,048 -0,028 .141° 0,023 0,058 -0,031 0,130 1
geral
9.APG 0,042 -0,024 0,106 0,045 0,068 -0,012 0,128 0,947 1
trad
10. APG 0,009 -0,006 0,082 -0,072 -0,041 -0,053 -0,019 -0,022 -0,344** 1
igual

Nota. * = p <0,05; ** =p <0,01. AC geral: Aspiragdo a carreira; AC lid: Aspiracao a lideranga; AC educ: Aspiragdo

a educagdo; AC realiz: Aspiragdo a realizacdo; MR geral: Modelos de referéncia; MR sup: Suporte/Orientagdo de

modelos de referéncia; MR insp: Inspiragdo/Modelagem de modelos de referéncia; APG geral: Atitudes relativas aos
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papéis de género; APG trad: Atitudes tradicionais relativas aos papéis de género; APG igual: Atitudes igualitarias

relativas aos papéis de género.

5.3.4 Analises de regressao

Foram realizadas analises de regressao multipla (método forward) para verificar em que medida
os modelos de referéncia e as atitudes relativas aos papéis de género impactavam os niveis de
aspiracdo a carreira de mulheres universitarias. A partir dos resultados ¢ possivel observar que
apenas os escores gerais dos modelos de referéncia exerceram uma influéncia significativa sobre a
aspiracdo a carreira (F(1, 210) = 22,018, p < 0,001; R2%justado = 0,091). Ou seja, os modelos de
referéncia explicam 9,1% da variancia da aspiracdo a carreira. Os coeficientes dos preditores
significativos sdo apresentados na Tabela 11. Ademais, as atitudes relativas aos papéis de género
ndo impactaram de forma significativa a aspiracdo a carreira (B = 0,030, = 0,457, p = 0,648).
Tabela 11

Impacto dos modelos de referéncia na aspiragdo a carreira de mulheres universitarias

Coeficientes t Sig R’ AR?
Preditor padronizados
Beta
(Constant) - 27,073 0,000 - -
Modelos de 0,308 4,692 0,000 0,095 0,091

referéncia

Novas analises de regressdo multipla (método forward) foram realizadas de modo a
compreender melhor tal relagdo, uma vez que foi verificado o impacto das dimensdes dos modelos
de referéncia (inspiragdo/modelagem e suporte/orientagdo) sobre a aspiragdo a carreira € suas
dimensdes (aspiragdo a lideranca, aspiracdo a educagdo e aspiracao a realizacdo). Primeiramente,
foi analisado em que medida o escore geral dos modelos de referéncia e suas dimensoes

impactaram o escore geral da aspiragdo a carreira. Os resultados demonstraram que, ao incluir as
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dimensdes dos modelos de referéncia no modelo, apenas a dimensdo de inspiragdo/modelagem
passou a exercer impacto significativo sobre a aspiragdo a carreira (F(1, 210) = 25,532, p <0,001;
R%ajustado = 0,104). Ou seja, a inspiragcio/modelagem dos modelos de referéncia explica 10,4% da
variancia da aspiracao a carreira. O escore geral de modelos de referéncia (B = 0,087, t = 0,647, p
=0,519) e a dimensdo de suporte/orientacao (B = 0,049, ¢ = 0,647, p = 0,519) ndo impactaram de
forma significativa a aspiragdo a carreira.

O mesmo ocorreu com a dimensdo de aspiracdo a lideranga. Apenas a dimensdo de
inspiragdo/modelagem passou a exercer impacto significativo sobre a aspiracdo a lideranga apos a
inclusdo das dimensdes dos modelos de referéncia na regressao (F(1, 210) = 17,741, p < 0,001;
R%ajustado = 0,074). Isto ¢, a inspiragdo/modelagem dos modelos de referéncia explica 7,4% da
variancia observada na aspiragao a lideranga. O escore geral de modelos de referéncia (B = 0,134,
t =0,984, p = 0,326) e a dimens3o de suporte/orientagdo (B = 0,134, ¢t = 0,984, p = 0,326) nao
impactaram significativamente a aspiragdo a carreira.

Em relagdo a dimensdo de aspiragdo a educagdo, a dimensdo de inspiragdo/modelagem dos
modelos de referéncia também foi a inica a exercer impacto significativo (F(1,210)= 16,634, p <
0,001; R%3justado = 0,069). Nio houve impacto significativo do escore geral de modelos de referéncia
(B=-0,061, t= 0,449, p = 0,654) e da dimensao de suporte/orientagdo (B =-0,035, ¢t =0,449, p =
0,654).

Por fim, foi observada uma tendéncia diferente ao se analisar a dimensdo de aspiragdo a
realizagdo. Ao contrario do que ocorreu nas analises anteriores, o escore geral dos modelos de
referéncia foi o inico a exercer um impacto significativo (F(1, 210) = 10,682, p < 0,001; R?ajustado
=0,044). Isto €, os modelos de referéncia explicam 4,4% da variancia da aspiragao a realizagdao. A

dimensao de suporte/orientacao (B = -0,106, t = -0,788, p = 0,431) e inspiragdo/modelagem (B =
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0,109, ¢ = 0,788, p = 0,431) ndo impactaram a aspiragdo a realizacdo de forma significativa. A
Tabela 12 sumariza os coeficientes dos preditores significativos encontrados, enquanto a Figura 5
oferece uma representagdo visual da relagdo entre as dimensdes da aspiracdo a carreira ¢ dos
modelos de referéncia.

Tabela 12

Variaveis preditoras das dimensoes da aspiragdo a carreira de mulheres universitarias

Modelos de referéncia Inspiragdo/Modelagem de modelos de referéncia
Coeficientes t Sig R’ DR’  Coeficientes t Sig R° DR
padronizados padronizados
~ Beta ~ Beta
AC geral 0,329 5,053 0,000 0,108 0,104
AC lid 0,279 4,212 0,000 0,078 0,074
AC educ 0,271 4,078 0,000 0,073 0,069

AC realiz 0,220 3,268 0,001 0,048 0,044
Nota. AC geral: Aspiragdo a carreira; AC lid: Aspirac¢do a lideranga; AC educ: Aspiracdo a educacdo; AC realiz:

Aspiragdo a realizacao.

Figura 5

Relagdo entre dimensoes da aspiragdo a carreira e dos modelos de referéncia de mulheres

universitarias
Modelos de referéncia o Aspiragdo a carreira
g Aspiracdo a Lideranca
Inspiracio/Modelagem '
de modelos de referéncia
»  Aspiracdo a Educacao
R? = 0,073 pIrES s
Suporte/Orientacdo de L. o
.. n Aspiragdo a Realizagdo
modelos de referéncia R*=0,048




84

5.4 Discussao

A partir das anélises realizadas, observou-se que, embora os modelos de referéncia exercam
uma influéncia positiva sobre a aspira¢do a carreira das estudantes, o mesmo ndo foi observado
sobre as atitudes relativas aos papéis de género, que ndo exerceram um impacto significativo. Esses
resultados corroboram os achados de estudos anteriores, que apontaram a influéncia de modelos de
referéncia sobre a aspiragdo a carreira de graduandas. Em uma pesquisa realizada com mulheres
universitarias, Yeoward e Nauta (2021) observaram que a percepg¢ao de influéncia de modelos de
referéncia foi um preditor positivo da sua aspiracdo a carreira. Além disso, os resultados
demonstraram que tanto a dimensdo de suporte e orienta¢do, quanto de inspiracao e modelagem,
explicavam de forma individual a variancia nos niveis de aspiragdo a carreira (Yeoward & Nauta,
2021).

Garcia (2009), por sua vez, notou uma associacdo positiva entre modelos de referéncia e a
aspiracdo a carreira de homens e mulheres, sendo que os educadores foram o tipo de modelo a
exercer maior influéncia tanto sobre a aspiracao a lideranca, quanto sobre a aspiracao a educagao.
Do mesmo modo, estudos anteriores apontaram a influéncia positiva de modelos de referéncia
sobre a aspiracdo pela lideranca (Shrestha, 2022) e pela formacao educacional continuada de
estudantes (Hackett et al., 1989). Portanto, € possivel observar como modelos de referéncia podem
afetar as escolhas de carreira. Pessoas bem-sucedidas podem servir como exemplos concretos de
realizagdo profissional, o que pode inspirar e motivar as estudantes a explorar novas possibilidades
de carreira, ao demonstrar que o sucesso € possivel (Morgenroth et al., 2015).

Semelhante ao presente estudo, Idriyani et al. (2020) também observaram uma relagdo de
predi¢do estatisticamente significativa da dimensao de inspiracdo e modelagem sobre a aspiragao

a carreira, enquanto o mesmo nao ocorreu com a dimensao de suporte e orientagdo. Uma explicacao
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para esses resultados € que o suporte e orientagdo recebidos pelos estudantes pode ndo ser suficiente
para mitigar o impacto das condi¢cdes socioecondmicas e o contexto trabalhista nos quais estdo
inseridos. E possivel que mesmo recebendo suporte, as estudantes percebam que, dadas as
limitagdes do mercado de trabalho, como a escassez de oportunidades para recém formados, € mais
prudente almejar por empregos mais acessiveis, em vez de aspirar por cargos de lideranca,
reconhecimento e educagao continuada (Idriyani et al., 2020; Reis & Diehl, 2017).

Além disso, o suporte recebido dos modelos de referéncia pode exercer um impacto significativo
sobre outros fatores que ndo a aspiragao a carreira. Estudos apontaram como o apoio social pode
contribuir positivamente com o equilibrio trabalho-familia, satisfagdo com o trabalho,
comprometimento organizacional e a adaptabilidade de carreira, por exemplo (Hou et al., 2019;
Marcinkus et al., 2007; Zhang et al., 2020). Apesar de diferir do construto de apoio social, os
modelos de referéncia podem ser fontes de apoio e de orientagdes valiosas, auxiliando as mulheres
a enfrentarem os desafios e as incertezas que podem surgir durante o processo de tomada de decisao
em suas carreiras (Nauta & Kokaly, 2001). Portanto, ¢ possivel que esses modelos oferecam
suporte emocional, conselhos praticos e informacdes relevantes que auxiliem na busca por um
equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal, na constru¢do de relacionamentos satisfatorios
no ambiente de trabalho e na adaptagdo a novos desafios e oportunidades de carreira.

De modo geral, os resultados sugerem que a inspira¢do € modelagem dos modelos de referéncia
podem ser mais relevantes para as estudantes ao decidirem sobre o que gostariam de conquistar
com suas carreiras. E possivel que a influéncia da inspiragdo seja mais importante no
desenvolvimento da aspiracao a carreira, pois ao se espelharem em pessoas bem-sucedidas em suas
profissoes, as estudantes t€ém a oportunidade de identificar caracteristicas e habilidades desejaveis,

bem como tracar trajetorias de carreira e adotar estratégias similares em busca de sua propria
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realizacdo profissional (Coppell, 2020; Morgenroth et al., 2015). Especialmente no caso das
mulheres, observar outras mulheres em posi¢des de destaque e lideranga pode desafiar esteredtipos
de género e encoraja-las a almejarem por carreiras mais ambiciosas (Simon & Hoyt, 2012).

Em relacdo as atitudes relativas aos papéis de género, os resultados contradizem os achados de
pesquisas anteriores, que ja apontaram o impacto dessa variavel sobre a aspiragdo a carreira de
mulheres. O estudo de Nadeem e Khalid (2018), por exemplo, demonstrou uma associac¢ao positiva
entre atitudes mais igualitdrias ¢ maiores niveis de aspiracdo a lideranga e educacdo em uma
amostra de estudantes universitarias. Além disso, seu estudo também apontou uma associacao
positiva entre atitudes igualitarias e escolhas de carreira ndo tradicionais para mulheres, o que
demonstra como crengas relativas a igualdade entre os géneros pode impactar as escolhas
profissionais (Nadeem & Khalid, 2018).

Warner Colaner ¢ Warner (2005) também demonstram uma associacao forte entre atitudes
relativas aos papéis de género e a aspiracdo a carreira de mulheres universitarias. Seus resultados
apontaram uma correlagdo positiva entre crencas liberais e a intengcdo das mulheres de fazer pos-
graduacdo. Além disso, essas crengas também impactaram positivamente sua aspiracdo por
carreiras que deem um propdsito na vida e que oferecam oportunidades de atingir cargos de
lideranga (Warner Colaner & Warner, 2005).

Entretanto, ambos os resultados podem ser impactados por diferencas culturais, visto que
enquanto o estudo de Nadeem e Khalid (2018) investigou uma amostra de estudantes
paquistaneses, a pesquisa de Warner Colaner e Warner (2005) entrevistou um grupo de estudantes
americanas evangélicas, matriculadas em universidades cristds. Embora a América Latina também
seja marcada por crencas tradicionais em relacao a igualdade de género (Hermans et al., 2017), é

possivel que, para esses grupos em especifico, as ideologias de género exercam um impacto
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significativo sobre os objetivos e escolhas profissionais das mulheres, devido a influéncia dos
valores rigidos e patriarcais presentes em suas comunidades e tradigdes religiosas (Solati, 2017;
Whitehead & Perry, 2019). Portanto, deve-se interpretar os resultados e conclusdes dos estudos
levando em conta o contexto no qual foram desenvolvidos.

Além disso, as pesquisas mencionadas utilizaram instrumentos diferentes do presente estudo
(ATGRS) para medir as atitudes relativas aos papéis de género. Enquanto Nadeem e Khalid (2018)
empregaram a Escala de Atitude Isldmica em Relacdo as Mulheres (Islamic Attitude Towards
Women Scale; Khalid & Frieze, 2004), Warner Colaner e Warner (2005) utilizaram uma escala
especificamente desenvolvida para medir as atitudes de cristdos evangélicos (Endicott, 2002). A
comparagdo entre estudos com diferentes abordagens metodoldgicas deve ser feita com cautela,
visto que instrumentos de medi¢do sdo desenvolvidos com base em teorias, contextos e para
populacdes especificas, o que pode gerar diferengas no construto, suas dimensdes, escalas de
resposta e estruturas de itens. Desse modo, € possivel que as diferencas observadas entre os
resultados das pesquisas analisadas com o presente estudo tenham sido causadas por essa variagao
nos instrumentos utilizados.

Os resultados do presente estudo também podem ter sido influenciados por mediadores que ndo
foram investigados, como autoeficcia ou a saliéncia do papel de trabalhador. Estudos anteriores
apontam que mulheres que valorizavam suas carreiras e tinham o &mbito profissional como central
em suas vidas aspiravam pela educacao continuada, por posicdes de lideranca e reconhecimento
em suas carreiras (Gregor & O’Brien, 2016; Kang & Kaur, 2020). Desse modo, € possivel que para
além de valorizar a uma divisado igualitaria entre os géneros nos mais diversos ambitos, as mulheres
também precisem atribuir uma alta importancia ao trabalho em suas vidas para que suas aspiragoes

a carreira sejam afetadas.



88

Além disso, as crengas relativas ao que ¢ adequado para uma mulher também podem influenciar
o quando ela se sente capaz de realizar determinadas tarefas e comportamentos relativos a carreira,
o que corresponde a autoeficacia. Pesquisas anteriores indicaram uma relagao positiva entre esses
fatores para mulheres e homens adultos (Anjum et al., 2021; Chen et al., 2020). O mesmo foi
observado por Buchanan e Selmon (2008), cujos resultados apontaram que atitudes mais
igualitarias tendem a ser mais alinhadas com a realidade da maioria das mulheres, que participam
da forca de trabalho, o que, por sua vez, impactou de forma positiva sua autoeficacia. Em suma,
atitudes positivas em relagdo a igualdade entre os géneros na familia, educagdo e carreira podem
influenciar positivamente a confianga das mulheres para obterem sucesso nesses ambitos. A
autoeficacia, por sua vez, ¢ um importante fator que exerce impacto sobre preferéncias, objetivos
e comportamentos relativos a carreira, podendo afetar positivamente a aspiragdo a carreira (Lent et
al., 1994).

Ademais, as participantes demonstraram se aproximar mais das atitudes igualitarias relativas
aos papéis de género do que das atitudes tradicionais, o que estd em consonancia com estudos
anteriores, que demonstram uma tendéncia de valorizacdo da igualdade entre os géneros com o
passar dos anos (Helgeson, 2017; Nadeem & Khalid, 2018). Alguns autores sugerem que a
igualdade de género tenha se tornado uma nova norma social, entretanto, as crengas na igualdade
de direitos entre os géneros seguem sendo acompanhadas por crengas que ligam mulheres a
maternidade e ao cuidado, de modo que elas ainda sdo majoritariamente responsaveis pelo trabalho
doméstico (Helgeson, 2017; Sanchez et al., 2021). Além disso, também ¢ importante destacar que
esse avanco nas atitudes ndo necessariamente foi acompanhado por mudangas comportamentais,
sociais e culturais (Sanchez et al., 2021), o que pode restringir o impacto dessas crengas sobre as

aspiragoes, interesses e objetivos profissionais das mulheres, visto que elas seguem sendo atingidas
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por fatores contextuais como barreiras na carreira e falta de apoio (Watts et al., 2014). Desse modo,
fica clara a necessidade do desenvolvimento continuo de esfor¢os em busca da igualdade de género

no mercado de trabalho e nos demais ambitos sociais.

5.5 Conclusao

O presente estudo teve como objetivo analisar o papel preditor das atitudes relativas aos papéis
de género e da influéncia dos modelos de referéncia sobre a aspiragdo a carreira de mulheres
universitarias. As andlises realizadas demonstraram que apenas os modelos de referéncia, em
especial a inspiragdo e modelagem oferecida por eles, foram preditores significativos da aspiracao
a carreira de mulheres universitarias. Esses achados indicam como admirar e se espelhar em
pessoas bem-sucedidas profissionalmente pode ser benéfico para mulheres ao decidirem sobre o
que gostariam de alcangar com suas carreiras. Além de oferecerem exemplos de trajetdrias
profissionais que parecem atrativas, esses modelos de referéncia podem expandir as opcdes de
carreira das estudantes e inspira-las a tracar objetivos mais ambiciosos, que envolvam lideranga,
educacao e reconhecimento.

Nesse sentido, o presente estudo se destaca por contribuir para uma area ainda pouco
desenvolvida na literatura, especialmente no contexto brasileiro. Como foi observado no Estudo 1,
a maior parte das publicacdes acerca da aspiracdo a carreira de mulheres universitarias foram
desenvolvidas nos Estados Unidos. Desse modo, o presente estudo responde a lacuna de pesquisas
que abordem a realidade do desenvolvimento de carreira de mulheres brasileiras, e contribui para
gerar evidéncias e criar de intervencdes que levem em consideragao os desafios especificos que tal

grupo enfrenta.
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Além disso, os resultados também possuem implicagdes praticas ao demonstrar a importancia
de fornecer modelos de referéncia as estudantes, para que os mesmos sirvam como fontes de
inspiracdo e desenvolvam sua aspiragdo a carreira. Isso pode ser feito por meio iniciativas que
promovam encontros pessoais, como em programas de mentoria, conferéncias ou painéis de
discussdo, nos quais as estudantes tenham contato com as trajetdrias de carreira de pessoas bem-
sucedidas em suas areas. Do mesmo modo, os modelos de referéncia também podem ser
apresentados através da exposicao e divulgacao das historias de mulheres que alcangaram o sucesso
profissional, durante as disciplinas ou eventos na graduacdo, por exemplo.

Entretanto, ¢ necessario considerar algumas limitacdes desse estudo. A primeira delas ¢ a
utilizagdo de um desenho de pesquisa transversal, no qual os dados foram medidos em um tnico
momento. A realizagdo de um estudo longitudinal poderia demonstrar de forma mais precisa a
dindmica nas relagdes entre as variaveis, além de revelar como elas perduram ao longo do tempo ¢
permitir inferéncias mais robustas de causalidade (Wang et al., 2017). Outra limitagdo € o fato que
a amostra nao foi selecionada de forma aleatoria, mas por conveniéncia, o que pode ter resultado
em vieses de selegdo. E possivel que as mulheres que optaram por responder a pesquisa possuam
caracteristicas diferentes daquelas que optaram por nao responder. Por exemplo, € possivel que as
participantes tenham um interesse particular ou opinides mais fortes sobre o assunto, o que pode
afetar a generalizacdo dos resultados. Além disso, a amostra também poderia ter sido mais diversa
em termos de interseccionalidade, visto que foi majoritariamente composta por mulheres brancas.
Uma amostra mais variada quanto a marcadores sociais, como raga/etnia ou orientagao sexual, por
exemplo, poderia oferecer uma visdao mais abrangente acerca do problema de pesquisa, além de

proporcionar maior generalizacdo dos resultados, visto que as experiéncias das mulheres podem
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variar significativamente quando se considera as interagdes complexas entre diferentes dimensoes
identitarias.

Portanto, recomenda-se que pesquisas futuras adotem um desenho longitudinal para observar
de forma mais precisa as mudangas na aspiragdo a carreira, modelos de referéncia e atitudes
relativas aos papéis de género ao longo do tempo, bem como outras dindmicas de relacionamento
entre essas varidveis. Também ¢ importante a utilizagdo de métodos de amostragem aleatorios, de
modo a minimizar vieses de sele¢cdo e permitir a generalizagdo dos dados. Além disso, ¢
recomendada a realizagdo de estudos que se utilizem de métodos qualitativos, como entrevistas ou
grupos focais, permitindo uma compreensao mais aprofundada de como os modelos de referéncia
podem afetar as estudantes, bem como explorar as experiéncias individuais das mulheres em
relacdo a sua aspiragdo a carreira. Desse modo, sera possivel avancar no desenvolvimento de

politicas publicas e intervengdes de carreira que promovam o empoderamento das mulheres em

suas profissoes e a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho.

6 Estudo3

6.1 Objetivo geral

O Estudo 3 tem como objetivo analisar o impacto de um programa de mentoria sobre os niveis

de aspiracdo a carreira de mulheres universitarias.

6.2 Meétodo

6.2.1 Amostragem

A intervencao contou com a participacao de 50 mulheres, com idade igual ou superior a 18 anos,

estudantes de universidades publicas ou privadas, que foram selecionadas pela equipe organizadora
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do programa de mentoria de acordo com os seguintes critérios de prioridade: diversidade
étnico/racial, seguido por menor renda, que tenha estudado em escolas publicas, ou que sejam a
primeira geragdo da sua familia a participarem do ensino superior. O programa de mentoria nao foi
conduzido pela pesquisadora, mas sim por uma organizagao independente, sem fins lucrativos, de
maneira a diminuir vieses. A amostragem foi definida com base na capacidade da equipe executora,
permitindo a condug¢do de um programa personalizado, assertivo e com atencdo as demandas

individuais das participantes.

6.2.2 Descricao do programa de mentoria

O programa de mentoria foi ofertado por uma organizagdo independente e sem fins lucrativos,
e teve como objetivos centrais facilitar a transicdo de mulheres, principalmente aquelas que
pertencem a grupos minoritarios, da universidade para o mercado de trabalho, de maneira a
estimular a formacao de futuras lideres. A equipe executora da intervencao considerou o modelo
de Chanland e Murphy (2018), que propde o impulsionamento de liderangas mais diversas nas
organizagoes por meio da mentoria e da criacdo de redes de apoio que podem auxiliar na superacao
de barreiras na carreira. Considerando que mulheres de grupos minoritarios possuem menos
acessos as oportunidades e instrumentos necessarios para sua ascensao de carreira, 0 programa
buscou impulsionar seu desenvolvimento pessoal e profissional por meio da criagao de uma relagao
de apoio, do incentivo ao autoconhecimento e da aquisi¢do de habilidades socioemocionais
voltadas para a inser¢cao no mercado de trabalho. Desse modo, foi esperado um fortalecimento das
redes de contatos profissionais das participantes, bem como o desenvolvimento de estratégias para

um maior acesso a postos de alta hierarquia nas organizagoes.
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O programa de mentoria foi conduzido inteiramente de forma online, sendo composto por cinco
sessoes em dupla, com duracdo de uma hora entre a mentora e mentorada, seis eventos online de
mentoria coletiva com as mentoras e atendimentos ofertados pela equipe organizadora do
programa, ao longo de seis meses. As duplas foram formadas pela equipe organizadora, de modo
a garantir a compatibilidade entre as 4reas de atuacdo das participantes. Antes de dar inicio aos
encontros individuais, foram ofertados dois eventos de orientacdo sobre o funcionamento do
programa de mentoria, um para o grupo de mentoras e outro para o grupo de mentoradas.

O agendamento e conducao dos encontros foram de responsabilidade da dupla de mentoria,
sendo que as organizadoras do programa ofereceram materiais de apoio para seu andamento. O
primeiro encontro teve como objetivo promover o conhecimento € a empatia entre mentoras e
mentoradas, bem como o alinhamento das expectativas. O segundo encontro foi uma oportunidade
para que a mentora compartilhasse experiéncias e iniciasse uma discussdo sobre possibilidades
futuras de carreira. O terceiro encontro visou gerar reflexdes sobre o programa até o momento, bem
como desenvolvimento de atividades praticas para inicio da inser¢cdo no mercado de trabalho. O
quarto encontro abordou a sindrome da impostora e retomou o desenvolvimento das atividades do
encontro anterior. J4 o quinto encontro teve como objetivo a preparacao para processos seletivos e
o encerramento do programa de mentoria.

Os encontros coletivos, por sua vez, foram mensais, com participagao voluntaria. Contemplaram
temas relacionados a carreira como sindrome da impostora, desenvolvimento de redes
profissionais, estratégias para utilizagdo do Linkedin, ou rodas de conversa com profissionais de

destaque em suas areas, que expuseram sua trajetoria e desenvolvimento de carreira.
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6.2.3 Instrumentos

O instrumento utilizado para medir os niveis de aspiracdo a carreira das participantes foi um
Questionario Sociodemografico (Anexo F) e a CAS-R (Anexo A; Gregor & O’Brien, 2016).

Aspiracio a Carreira

A CAS-R possui trés dimensdes, relativas a aspiracdo a lideranga, aspiracdo educacional e
aspiragdo a realizagdo. E composta por 24 itens com respostas que variam em uma escala Likert
que vai de 0 (n3o ¢ verdadeiro sobre mim) até 4 (totalmente verdadeiro sobre mim) e apresenta
consisténcia interna entre 0,81 a 0,90 (Gregor & O’Brien, 2016). A escala foi traduzida para o
portugués e validada por Silva (2021), com uma amostra de mulheres brasileiras com idade igual
ou superior a 18 anos, com no minimo um ano de experiéncia no mercado de trabalho e ensino
médio completo. A consisténcia interna da dimensao de aspiragao a lideranga foi 0,91, de aspiracao
a educacao foi 0,90, enquanto da dimensao de aspiragdo a realizacao foi de 0,81 (Silva, 2021). A
CAS-R ¢ composta por itens como “Espero tornar-me uma lider no meu campo de carreira”
(aspiragao a lideranga), “Planejo alcangar o mais alto nivel de educag@o na minha area” (aspiracao
a educacdo) e “Desejo que as minhas contribui¢des no trabalho sejam reconhecidas pelo meu

empregador” (aspiracao a realizagdo).

Questionario Sociodemografico
O Questionario Sociodemografico tem como objetivo coletar informagdes a respeito da idade,
etnia, estado civil, curso da graduagao, trabalho atual, tempo de inser¢ao no mercado de trabalho e

renda mensal individual das participantes.
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6.2.4 Procedimentos de coleta e analise de dados

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de
Uberlandia (CAAE: 59435822.5.0000.5152). Foi realizada uma coleta de dados longitudinal por
meio da aplicacdo online de questionarios, na qual as participantes responderam a pesquisa antes
do inicio do programa de mentoria e apos seu término, possibilitando a verificagdo das mudangas
nos niveis de aspiragdo a carreira.

Foi enviado as participantes um formulario eletronico via email, fornecido pelas organizadoras
do programa de mentoria da referida institui¢ao, contendo um convite para participar da pesquisa,
e o TCLE (Anexo G), com a descricao detalhada dos objetivos da pesquisa e os possiveis riscos e
beneficios na sua participacdo. As mulheres que optaram por participar da pesquisa e aceitaram o
TCLE, foram encaminhadas para o preenchimento do Questiondrio Sociodemografico e do
instrumento de aspiracdo a carreira. Aquelas que ndo aceitaram participar da pesquisa foram
encaminhadas para uma mensagem de agradecimento.

Foi utilizado o programa SPSS versdo 20 para a realizacdo da analise quantitativa dos dados.
Foram realizados procedimentos estatisticos descritivos (percentual, média, desvio padrao e testes
de normalidade) e inferenciais (Kruskal-Wallis e Wilcoxon Signed Rank) para verificar as

alteragdes apods a participagdo no programa.
6.3 Resultados

Apesar de o programa de mentoria contar com a participacao de 50 duplas de mentorias, apenas
a resposta de 36 mentoradas foi avaliada, uma vez que foram estas que responderam a ambas as
coletas de dados, antes e depois da intervencdo. Todas as mentoradas eram estudantes de cursos

diversos de graduacdo, e tinham idade entre 20 e 46 anos (M = 25,83; DP = 6,03). Considerando
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que a selecdo para o programa deu prioridade para mulheres de grupos minoritarios, ¢ possivel
observar que a amostra ¢ majoritariamente composta por mulheres pardas (47%) e com renda
mensal individual de até um saldrio minimo (69%). Além disso, a maior parte das participantes ¢
solteira (94%), ndo tem filhos (94%), ¢ estudante da area de Ciéncias Sociais Aplicadas (36%) e
tem entre 0 e 5 anos de inser¢do no mercado de trabalho (81%).

Os cursos das estudantes foram agrupados a partir da classificagdo de grandes areas do
conhecimento proposta pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico
(CNPQ). A Tabela 13 detalha os dados sociodemograficos da amostra.

Tabela 13

Caracteristicas sociodemogrdficas das mentoradas (n=36)

Categoria Resposta n %
Etnia Branca 12 33%
Preta 5 14%
Parda 17 47%
Amarela 1 3%
Nao declarar 1 3%
Estado civil Solteira 34 94%
Casada 2 6%
Filhos Sim 2 6%
Nao 34 94%
Curso Administragao 1 3%
Arquivologia 1 3%
Biblioteconomia 1 3%
Biologia 1 3%
Biomedicina 1 3%
Biotecnologia 1 3%
Ciéncia Politica 1 3%
Ciéncias Contabeis 1 3%
Ciéncias Econdmicas 1 3%
Comunicag¢ao Social 1 3%
Design 1 3%
Direito 5 14%
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Enfermagem 1 3%

Engenharia de Produgao | 3%

Engenharia Mecanica 1 3%

Engenharia Quimica | 3%

Farmacia 1 3%

Geografia | 3%

Letras 2 6%

Matematica 1 3%

Psicologia 4 11%

Relagdes Internacionais 5 14%

Relagdes Publicas 1 3%

Sistemas para Internet 1 3%

Grande Area Ciéncias Exatas ¢ da Terra 3 8%
Ciéncias Biologicas 1 3%

Engenharias 3 8%

Ciéncias da Saude 3 8%

Ciéncias Agrarias 0 0%

Ciéncias Sociais Aplicadas 13 36%

Ciéncias Humanas 10 28%

Linguistica, Letras e Artes 2 6%

Multidisciplinar 1 3%

Anos de inser¢ao no Entre 0 € 5 anos 29 81%
mercado de trabalho Entre 6 e 10 anos 4 11%
Entre 11 e 15 anos 1 3%

Entre 16 ¢ 20 anos 0 0%

21 anos ou mais 2 6%
Renda mensal Até 01 salario minimo 25 69%
individual Até 03 salarios minimos 10 28%
Até 05 salarios minimos 0 0%

Até 08 salarios minimos 0 0%

Superior a 08 saldrios minimos 1 3%

Em relacdao as mentoras, sua idade variou entre 23 e 61 anos, sendo que 59% delas tinha entre
31 e 40 anos. A maior parte era branca (69%), casada (61%), sem filhos (54%), com pos graduacao

(81%), da area de Ciéncias Sociais Aplicadas (61%) e recebia renda mensal individual superior a
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8 salarios minimos (61%). Além disso, a maioria das mentoras tinha entre 11 e 15 anos de inser¢ao
no mercado de trabalho (30%), ou 21 anos ou mais (30%).

Devido ao tamanho reduzido da amostra, e considerando que a aspiragdo a carreira tanto na
primeira (K-S(36) = 0,205, p < 0,001; S-W(36) = 0,869, p < 0,001), quanto na segunda aplicacdo
dos questionarios (K-S(36) = 0,187, p < 0,003; S-W(36) = 0,831, p < 0,000) ndo apresentaram
distribuicdo normal dos dados, foi realizado o teste de Wilcoxon Signed Rank. O objetivo era
verificar o impacto do programa de mentoria sobre os niveis de aspiracdo a carreira das mulheres
participantes. A Tabela 14 demonstra que ndo houve nenhum resultado estatisticamente
significativo, e € possivel observar uma diminui¢do nao significativa (z = -0,103, p = 0,918; r = -
0,02) nos niveis da aspiragdo a carreira das participantes, visto que os niveis foram maiores no pré-
teste (M =3,51; DP = 0,47) do que no pos-teste (M = 3,49; DP = 0,56).

Tabela 14

Diferenca entre médias da aspira¢do a carreira antes e apos a intervengdo (n=30).

Aspiracdo a carreira (0-4) T1 T2 Significancia

Geral Meédia 3,51 3,49 p=0,918
DP 0,47 0,56

Lideranca Média 3,18 3,17 p=0,516
DP 0,78 0,94

Educagao Meédia 3,69 3,64 p=0,569
DP 0,48 0,63

Realizacao Média 3,67 3,68 p=0,857
DP 0,37 0,38

Nota. DP = Desvio-padrao; T1 = Primeira aplicagdo do questionario; T2 = Segunda aplica¢do do questionario.

Além disso, também foi realizado uma série de testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis, com
o0 objetivo de verificar se havia diferengas nos niveis da aspiragdo a carreira e suas dimensdes a
depender da etnia, estado civil, renda mensal individual e o tempo de inser¢ao das participantes no

mercado de trabalho.
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Em relacdo as diferentes etnias das participantes (brancas, pardas, pretas, amarelas, indigenas e
que preferiram ndo declarar), o teste de Kruskal-Wallis demonstrou que ndo houve diferencas
significativas entre os niveis de aspiragdo a carreira na primeira (H(4) = 2,603, p = 0,626) e na
segunda aplicagdo dos questionarios (H(4) = 2,899, p = 0,575).

Também foi analisada a existéncia de diferencas na aspiragdo a carreira entre mulheres a
depender da sua renda mensal individual (até 01 salario minimo, de 01 até 03 salarios minimos, de
03 até 05 salarios minimos, de 05 até 08 salarios minimos e superior a 08 salarios minimos). Os
resultados do teste de Kruskal-Wallis demonstraram que nao havia diferencas significativas entre
os niveis de aspiragdo a carreira na primeira (H(2) = 0,419, p = 0,811) e na segunda aplica¢ao dos
questionarios (H(2) = 1,979, p = 0,372).

Também foi verificado o quanto mulheres com diferentes tempos de inser¢ao no mercado de
trabalho (entre 0 e 5 anos, entre 6 ¢ 10 anos, entre 11 ¢ 15 anos, entre 16 ¢ 20 anos, 21 anos ou
mais) divergiam nos niveis de aspiragdo a carreira. Resultados do teste de Kruskal-Wallis
apontaram que ndo havia diferencas entre os niveis de aspiracdo a carreira na primeira (H(3) =

0,668, p =0,881) e na segunda aplicagao dos questionarios (H(3) = 3,595, p = 0,309).

6.4 Discussao

A partir das analises realizadas foi possivel avaliar o impacto de um programa de mentoria sobre
a aspiragdo a carreira de mulheres universitarias. Ao contrario do que era esperado, apresentar as
universitarias a mulheres mais experientes, com longas trajetorias profissionais € que ocupavam
cargos de gestdo ndo foi suficiente para impactar sua aspiragdo. Houve uma pequena diminuigao,
porém nao significativa, na média geral da aspiragdo a carreira das participantes apds a intervengao,

que também foi observada em duas das trés dimensdes da CAS-R (lideranga e educagdo). Apesar
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de ndo significativa, a diminui¢do de média vai na contramao de pesquisas anteriores como a de
Cziraki et al. (2018) e DiRenzo et al. (2013). Enquanto Cziraki et al. (2018) encontraram suporte
para um modelo no qual a autoeficacia para liderar mediava a relagdo entre a mentoria e a aspiragao
a lideranca de profissionais da enfermagem, DiRenzo et al. (2013) observaram que a autoeficacia
geral e de carreira mediavam a relagdo entre a qualidade da relagdo de mentoria e aspiracdo a
carreira de estudantes.

Embora poucas pesquisas tenham examinado a relagdo entre mentoria e aspira¢do a carreira,
atualmente hd uma vasta literatura que aponta os beneficios desse tipo de intervencdo. A presenca
de mentores se mostra especialmente importante para mulheres, como aponta Tharanou (2005),
visto que em seu estudo o suporte oferecido pelo mentor auxiliou mais no avango de carreira das
mulheres do que dos homens. Outra pesquisa com mulheres em cargos de lideranga também
apontou que a presenca de mentores formais ou informais foi um elemento critico na sua ascensao
profissional, como fonte de apoio psicossocial e instrumental, que permitiu que as mesmas
superassem os obstaculos encontrados em sua trajetoria (Liang et al., 2018). Além disso, a mentoria
pode ser benéfica para mulheres por ser uma fonte significativa de capital social, ao viabilizar que
as mesmas participem de redes de contatos profissionais, o que pode levar a maior atribuicao de
tarefas importantes pelos superiores € promogdes no trabalho (Choi, 2019).

Considerando a auséncia de resultados significativos, € pertinente que o desenho da intervengao
seja explorado. O programa de mentoria em questao ndo foi planejado com o objetivo especifico
de aumentar a aspiragdo a carreira das participantes, visto que os encontros eram compostos por
atividades majoritariamente voltadas para o compartilhamento de experiéncias entre a dupla e
desenvolvimento da empregabilidade das mentoradas. Desse modo, ¢ possivel que a intervencao

tenha impactado de forma positiva outros aspectos do desenvolvimento de carreira além da variavel
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proposta pelo presente estudo, como autoeficacia e exploragao de carreira, como ja foi demonstrado
por outras pesquisas que avaliam a eficacia de programas de mentoria (Hamilton et al., 2019).

E possivel que o contato com modelos de referéncia nio seja suficiente para gerar alteragdes
significativas na aspiracao a carreira, ou até mesmo que tal contato contribua para outras dindmicas
profissionais. Ao entrar em contato com as mentoras, além de terem exemplos de sucesso, as
estudantes também tiveram maior conhecimento acerca das barreiras de carreira envolvidas na sua
progressdo, € essa compreensao mais realista pode ter atuado como inibidor da aspiragdo a carreira.
Entretanto, também cabe questionar qual seria o impacto de um programa de mentoria composto
por atividades voltadas especificamente para o desenvolvimento de liderancas.

Ademais, apesar de a equipe organizadora do programa oferecer os recursos para seu
andamento, como materiais de apoio, treinamento para mentoras e atendimentos individuais as
participantes quando necessario, a interven¢ao ndo contou com o controle da qualidade da relacao
de mentoria. A relagdo estabelecida entre diade ¢ um importante fator a ser considerado ao avaliar
o sucesso de programas de mentoria (Allen et al., 2006), e pode ser afetada por elementos como
duracgdo, frequéncia e consisténcia do contato, a conexdo e o tipo de abordagem adotado pelo
mentor (Deutsch & Spencer, 2009).

A afinidade mutua, atracdo e identificagdo entre mentores e mentoradas quanto a atitudes,
valores, crencas e personalidade também sdo muito importantes, € devem ser elementos levados
em conta para definir o pareamento entre as duplas (Allen et al., 2006; Eby et al., 2013).
Considerando que o pareamento da mentoria foi realizado tendo como prioridade a combinacao
entre mentoras € mentoradas de areas profissionais semelhantes, € ndo a combinagdo entre
caracteristicas pessoais, pode ser que esses fatores também tenham afetado os resultados

encontrados pelo presente estudo.
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Também ¢ importante destacar que a qualidade da relagdo pode desempenhar um papel
especialmente significativo para populagdes de grupos minoritarios (Eby et al., 2008; DiRenzo et
al., 2013), como ¢ o caso da amostra analisada, que ¢ predominantemente composta por mulheres
ndo brancas e com renda individual mensal de até um salario minimo. Portanto, a formacao das
diades de mentoria também poderia ter levado em conta o pareamento de duplas pela sua origem
étnico-racial, visto que mentoradas de grupos minoritarios podem extrair mais beneficios da
relagdo com mentoras que se parecam com elas, pois podem se tornar exemplos de que o sucesso
¢ possivel mesmo para estes grupos (Albright et al., 2017). Desse modo, os resultados do presente
estudo demonstram a necessidade de considerar cuidadosamente as identidades, contextos e as
experiéncias especificas das mulheres ao implementar esse tipo de intervencao.

Considerando que pessoas de grupos minoritarios podem perceber mais barreiras, e tem acesso
a suporte, recursos ¢ oportunidades diferentes daqueles de origens mais privilegiadas (Clark &
Bower, 2016; Turner et al., 2019), essas dinamicas sociais podem ter influenciado o impacto do
programa de mentoria sobre as participantes. Pesquisas apontam resultados variados quanto ao
impacto da raga/etnia (Fouad & Kantamneni, 2021) e de baixas condigdes socioecondmicas
(Juntunen et al., 2021) sobre a aspiragdo a carreira, de modo que nao ¢ possivel afirmar que os
resultados do presente estudo tenham sido causados por uma falta de intengdo dessas mulheres de
avangar em suas profissdes. Contudo, o trabalho pode ter um significado primordial como fonte de
sobrevivéncia para elas, em detrimento de uma busca pelas suas verdadeiras aspiragdes (Clark et
al., 2016). Ademais, essas minorias seguem como 0s grupos mais propensos a ocupar trabalhos
precarios, de menor remuneragdo e qualificagdo (Fouad & Kantamneni, 2021; Juntunen et al.,
2021), o que destaca ainda mais a necessidade de iniciativas direcionadas para a redugdo de

desigualdades estruturais.
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Outro fator relativo ao desenho da intervencdo a ser considerado ¢ a periodicidade dos
encontros. Embora o programa de mentoria tenha uma duragdo de seis meses, o fato de os encontros
ocorrerem apenas uma vez por més pode ter influenciado os resultados, visto que a frequéncia e
regularidade no contato ¢ um importante fator no estabelecimento de confianga e compreensao
mutua (Deutsch & Spencer, 2009; DiRenzo et al., 2010). Especialmente em mentorias online, a
frequéncia do contato demonstrou um impacto positivo sobre os resultados alcancados, como
autoeficacia geral e para realizagdo de tarefas, autoeficacia para tomada de decisdo e satisfacao
com a mentoria (Ayoobzadeh, 2019; DiRenzo et al., 2010). Além disso, também ha evidéncias de
que um maior contato com o mentor esta associado ao desenvolvimento de carreira, oferta de apoio
psicossocial e aumento da satisfagdo dos mentorados (De Janasz & Godshalk, 2013). Portanto, ¢
recomendado que os programas de mentoria sejam desenvolvidos com encontros mais frequentes,
e incentivem as diades a estabelecerem contato além dos encontros formais, de modo a aproveitar
as oportunidades de comunicagao sincrona e assincrona oferecidas pelo acesso a internet.

Fatores relativos a diferencas individuais também podem ter influenciado a falta de impacto na
aspiracdo a carreira das participantes. Em uma pesquisa realizada por Godshalk e Sosik (2003), foi
observado que similaridades na diade de mentoria quanto a sua orientagdo para objetivos de
aprendizagem estavam positivamente associadas a maiores niveis de aspiracdo a carreira dos
mentorados. Essa caracteristica também foi incluida como uma variavel chave em modelo proposto
por Kim e Kim (2007) para o desenvolvimento de liderancas através da mentoria formal. Desse
modo, em pesquisas futuras, o pareamento entre mentoras € mentoradas pode ser feito com base
no quanto ambas estdo comprometidas com o proprio aprendizado, tendo em mente a transferéncia

de conhecimentos ¢ habilidades relativos a lideranca.
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Outra possivel explicacdo para os resultados observados pode ser o fato de as mentoradas serem
universitarias. Embora a literatura tenha explorado de forma consistente os efeitos da mentoria
formal para trabalhadores, principalmente em contextos organizacionais, as pesquisas ainda sao
escassas quanto ao seu impacto sobre estudantes universitarios (Gershenfeld, 2014; Hamilton et
al., 2019). E possivel que a principal preocupagio de mulheres em estagios iniciais da carreira
esteja na sua empregabilidade e colocagao profissional através de estagios ou do primeiro emprego.
Desse modo, o foco das mentoradas pode ter se voltado para um planejamento de carreira de curto
prazo durante a intervengao, focado na transi¢cdo da universidade para o mercado de trabalho.
Portanto, pode ser que a inten¢do de progredir hierarquicamente ou o planejamento para educacao
continuada se intensifique com o passar do tempo, a medida que essas mulheres adquirem
experiéncia.

E importante considerar que o fato de a aspiragio a carreira ter sido medida unicamente em dois
momentos, no inicio e imediatamente apds o término do programa de mentoria, pode ter afetado
os resultados. Realizar medi¢des adicionais em momentos posteriores, apos 3 ou 6 meses, poderia
fornecer uma visdo mais abrangente e significativa dos efeitos da interveng¢do sobre as
participantes. Desse modo, seria possivel avaliar como os impactos da mentoria se manifestam e
se sustentam a longo prazo, além de permitir que as mentoradas tenham tempo suficiente para
processar a experiéncia e realizar mudangas concretas em suas aspiragdes € planos profissionais.
Portanto, ¢ recomendado que futuras pesquisas considerem a realiza¢do de avaliagdes mais tardias
para obter uma compreensdo mais abrangente dos resultados da mentoria. Além disso, realizar
avaliagdes periddicas durante o andamento do programa também pode ser efetivo para identificar

possiveis problemas e pontos de melhoria no desenho da intervencao (Deutsch & Spencer, 2009).
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Também € necessario se atentar aos desafios inerentes ao desenvolvimento de intervencdes que
buscam impulsionar a igualdade de género no mercado de trabalho. A meta-analise realizada por
Allen et al. (2004) demonstrou que embora programas de mentoria possam levar a resultados
positivos subjetivos, como aumento na satisfacdo com a carreira, quanto objetivos, como maior
remuneragao e promog¢des, o tamanho de efeito de tais beneficios é pequeno, e os resultados mudam
a depender do tipo de mentoria oferecido. Ja a revisdo conduzida por Gershenfeld (2014), que
avaliou especificamente programas de mentoria voltados para estudantes da graduagdo, destaca
como esse campo ainda deve ser desenvolvido, dadas as restrigdes tedrico-metodoldgicas de grande
parte dos estudos, o que limita as evidéncias obtidas acerca da sua efetividade.

Outra questdo relevante ¢ o fato de que as pesquisas sobre mentoria sdo majoritariamente
desenvolvidas no Norte Global, especialmente nos Estados Unidos (Pollard & Kumar, 2021). Isso
faz com que grande parte do conhecimento acerca do desenho dessas intervengdes seja originado
em contextos especificos, com sua propria realidade e desafios, de modo que € necessario cautela
ao aplica-las diretamente em outras localidades, como ¢ o caso do contexto brasileiro. Portanto, ¢
primordial reconhecer a necessidade de adaptar os desenhos e a implementagdo de programas de
mentoria, para que sejam capazes de atender as particularidades do Brasil, considerando as
caracteristicas culturais, sociais e econdmicas especificas dessa regido, a fim de desenvolver
abordagens de mentoria que sejam contextualmente relevantes e eficazes.

Além disso, o planejamento de intervengdes também deve articular transformagdes a nivel
micro, meso € macro, visto que esperar mudangas individuais por parte das mulheres, como
aumento da sua empregabilidade ou da aspiragdo a carreira nao € suficiente para alterar o contexto
de discriminagdo existente no mundo do trabalho (Ryan, 2022). Portanto, além de programas de

mentoria que busquem alavancar a aspiracao a carreira e a empregabilidade de mulheres, também
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s30 necessarias intervencdes focadas em homens e nos demais membros da sociedade, além de
mudancas na legislagdo, de modo a criar um ambiente propicio para a inclusdo das mulheres

(Guthridge et al., 2022).
6.5 Conclusao

O presente estudo analisou o impacto de um programa de mentoria sobre a aspiragdo a carreira
de mulheres universitarias. Embora os resultados nao tenham sido estatisticamente significativos,
eles oferecem indicios sobre o modelo teérico aqui proposto. Ao contrario do que era esperado, a
mentoria com modelos de referéncia, aqui representados por mulheres experientes que alcangaram
sucesso profissional, ndo foi suficiente para promover a aspiracdo a carreira de estudantes
universitarias. E possivel que a intervengio tenha gerado beneficios que ndo foram mensurados,
como o aumento da empregabilidade e o desenvolvimento de uma rede de contatos das
participantes, ou até mesmo que os impactos precisem de um maior intervalo de tempo para serem
verificados.

O presente estudo se destaca por contribuir para um campo pouco explorado, visto que grande
parte das pesquisas abordam a mentoria para mulheres norte-americanas, revelando uma lacuna
acerca das investigagdes sobre a mentoria para mulheres de outras localidades, como ¢ o caso da
América Latina, além daquelas pertencentes a grupos minoritarios (Banerjee-Batist et al., 2019).
Este estudo também possibilita uma aproximacdo entre pratica e academia. Apesar da
popularizacdo de intervengdes como programas de mentoria em organizagdes, a avaliagdo
sistematica da efetividade dessas intervengdes ainda € uma pratica pouco comum. Ademais, os

resultados chamam atengdo para potenciais desafios no desenvolvimento de intervengdes de
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carreira, podendo embasar caminhos a serem explorados no desenho de programas de mentoria
voltados para a promogao da aspiragdo a carreira de mulheres.

Entretanto, algumas limitagdes devem ser abordadas. Devido a restrigdes de tempo e recursos
da organizagdo responsavel pela intervencdo, a mentoria contou com um pequeno nimero de
participantes, o que dificulta a generalizacdo dos resultados. Os resultados também podem ter sido
influenciados por vieses de sele¢do, visto que amostra ndo foi selecionada de forma aleatdria, mas
sim com base na candidatura de estudantes universitarias interessadas no programa de mentoria.
Além disso, os resultados ndo foram comparados com um grupo controle e a utilizagdo do mesmo
instrumento no pré e pos teste pode ter levado a aprendizagem do mesmo, o que pode ter
influenciado as respostas.

Apesar das limitagdes, o presente estudo pode fornecer direcionamentos para pesquisas futuras.
Além de incluir amostras maiores, recomenda-se a comparagao dos resultados com um grupo
controle, que nao tenha passado pela intervencdo. Também seria pertinente observar se os
resultados perduraram ao longo do tempo, ao adicionar novas coletas de dados a médio e longo
prazo ap6s o fim do programa de mentoria, o que permitiria ter maior clareza acerca da estabilidade
dos resultados. Recomenda-se, ainda, que futuras intervencdes com objetivo de impactar a
aspiragdo a carreira de mulheres sejam compostas por atividades explicitamente voltadas para o
desenvolvimento de liderangas e incentivos a educagdo continuada e a realizacdo profissional. A
articulacdo de futuras intervengdes com outras estratégias que também atinjam os niveis meso €
macro, como recomendado por Guthridge et al. (2022), também ¢ necessaria, visto que apenas a
modificagdo das atitudes das mulheres diante das proprias carreiras nao ¢ suficiente diante de todo

um contexto marcado pela desigualdade de género.
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7 Consideracoes finais da dissertaciao

A presente dissertacdao teve como objetivo geral investigar, através de diferentes estratégias
metodoldgicas, como impactar a aspiragdo a carreira de mulheres, o que foi realizado através de
trés estudos. A revisdo sistemdtica de literatura realizada no Estudo 1 permitiu um maior
aprofundamento do estado da arte das pesquisas acerca da aspiracdo a carreira de mulheres
universitarias, bem como o mapeamento dos seus modelos tedricos e empiricos e das medidas
utilizadas. Além disso, foi possivel apontar as lacunas na literatura e realizar recomendagdes para
pesquisas futuras, principalmente no que concerne a escassez de estudos brasileiros e latino-
americanos acerca do tema.

Desse modo, foi realizado o Estudo 2, que analisou o papel preditor de varidveis individuais e
contextuais, em especifico atitudes relativas a papéis de género e da influéncia de modelos de
referéncia, sobre a aspirag@o a carreira em uma amostra de estudantes universitérias brasileiras. Os
resultados obtidos indicaram o impacto significativo dos modelos de referéncia sobre a aspiragao
a carreira, o que foi posteriormente analisado de por meio de uma intervengdo de carreira.

O Estudo 3, por fim, teve como objetivo analisar o impacto de um programa de mentoria sobre
a aspiragdo a carreira de estudantes universitarias, com a intencao de avaliar de forma pratica de
que modo as mentoras, como modelos de referéncia, poderiam influenciar a aspiracao a lideranca,
a educagdo e a realizacdo das estudantes mentoradas. Embora os resultados ndo tenham sido
significativos, o Estudo 3 ofereceu indicios para o desenvolvimento de intervengdes futuras
voltadas para o desenvolvimento de carreira de mulheres, especificamente aqueles que busquem
promover sua aspiragao.

Assim, € possivel observar a complementariedade entre os trés estudos, por meio do

fornecimento de uma base teodrica para pesquisas futuras, evidéncias empiricas que proporcionam
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um maior entendimento sobre o fendmeno, e a exploracao pratica do potencial de intervengdes para
promover a aspirac¢do de estudantes universitarias. Juntos, esses estudos contribuiram para o avango
do conhecimento sobre a aspiragdo a carreira das mulheres, bem como dos fatores individuais e
contextuais que impactam esse fendmeno, e forneceram bases solidas para o desenvolvimento de
estratégias e intervencdes mais eficazes.

No entanto, ¢ importante considerar que a dissertacdo possui algumas limitagdes, como a
utilizagdo de questionarios de autorrelato para mensuragao das varidveis nos Estudos 2 e 3, o que
pode sujeitar os dados a vieses de resposta, como o viés de método comum ou de desejabilidade
social. Além disso, os trés estudos ndo analisaram o semestre da graduacdo em que as estudantes
se encontravam. E possivel que a maturidade profissional ¢ educacional das mulheres varie a
depender se elas se encontram no inicio ou no final do curso, o que pode influenciar sua aspiracao
a carreira. Futuras pesquisas podem se beneficiar do uso de métodos mistos para coleta de dados,
que envolvam, além dos questionarios, entrevistas e observacoes, por exemplo. Do mesmo modo,
recomenda-se que estudos futuros considerem o semestre em que as estudantes estdo matriculadas
como uma variavel de interesse. Assim, com o avango continuo da area, sera possivel compreender
de forma mais profunda os fatores que afetam as carreiras das mulheres, além de incentiva-las a

explorar seu potencial e promover uma maior equidade de género no mercado de trabalho.
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9 Anexos

9.1 Anexo A - Escala de Aspiracio a Carreira — Revisada

145

Os itens que se seguem avaliam aspectos relacionados aos seus interesses de carreira, tais

como desempenhar cargos de liderancga, buscar cursos para o aprimoramento profissional e obter

promogdes e novas responsabilidades. Leia cada pergunta cuidadosamente, e selecione a resposta

que melhor expresse a sua opinido. Nao existem respostas certas ou erradas. Ao escolher uma

resposta, ¢ melhor ficar com a sua primeira impressao.

ATENCAO use as opg¢des de respostas a seguir:

minha area

0 1 2 3 4
Nao ¢ Ligeiramente | Moderadamente Bastante Totalmente
verdadeiro verdadeiro verdadeiro verdadeiro verdadeiro
sobre mim sobre mim sobre mim sobre mim sobre mim
1- Espero tornar-me uma lider no meu campo de carreira 3 4
2- Nao planejo dedicar energia a ser promovida a uma posi¢ao 3 4
de lideranga na organizagdo ou no negocio em que trabalho
3- Quero estar entre os melhores da minha area 3 4
4- Tornar-me lider no meu trabalho nao ¢ de modo algum 3 4
importante para mim
5- Quando eu estiver estabelecida na minha carreira, gostaria 3 4
de gerenciar outras(os) funcionarias(os)
6- Planejo alcangar o mais alto nivel de educacdo na minha 3 4
area
7- Quero ter responsabilidade pela futura direcdo da minha 3 4
organizacao ou negdcio
8- Quero que meu trabalho tenha um impacto duradouro na 3 4




9- Desejo que as minhas contribui¢cdes no trabalho sejam

reconhecidas pelo meu empregador

10- Buscarei formac¢do complementar na minha area

profissional de interesse

11- Buscarei estar sempre informada sobre os recentes

avancos na minha area

12- Alcancar um status de lideran¢a na minha carreira ndo ¢

tdo importante para mim

13- Ser excelente no que fago no trabalho ¢ muito importante

para mim

14- Sei que trabalharei para me manter atualizada em relagao

ao conhecimento em minha area

15- Espero ser promovida a uma posi¢ao de lideranga na

minha organizacdo ou negdcio

16- Pretendo participar de conferéncias anualmente para

aprimorar o meu conhecimento

17- Sei que serei reconhecida pelas minhas conquistas na

minha area

18- Mesmo que nao fosse necessario, eu participaria de cursos

de formacao continuada para adquirir mais conhecimento

19- Gostaria de buscar um programa de educa¢do avangado

para adquirir conhecimento especializado em minha area

20- Realizar-me na carreira ndo ¢ de modo algum importante

para mim

21- Ser uma das melhores na minha area nao € importante para

mim

22- Planejo obter muitas promog¢des na minha organizacao ou

negocio

23- Todos os anos, vou priorizar meu envolvimento em

educagdo continuada para aprimorar a carreira
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24- Planejo alcangar o mais alto posto de lideranca da minha

organizacao ou negdcio
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9.2 Anexo B - Escala de Influéncia de Outros em Decisdes Académicas e de Carreira

Modelos de referéncia sdo “pessoas que, por terem feito algo, ou, por serem alvo de
admiracdo para voc€, de uma ou varias formas, tiveram um impacto nas decisdes académicas e de
carreira que voc€ tomou ao longo da sua vida. Vocé podera conhece-los pessoalmente ou
simplesmente saber da sua existéncia. Eles poderdo ter sido uma influéncia positiva ou negativa”.

A partir desta definicdo, leia as informagdes abaixo, classificando-as de acordo com a sua

opinido, utilizando a seguinte escala:

0 1 2 3 4
Discordo Discordo N3do concordo Concordo Concordo
completamente nem discordo completamente

1- Existe alguém com quem posso contar quando preciso | 1 2 3 4

tomar decisoes académicas e/ou de carreira

2- Existe alguém que me ajuda a ponderar os pros e contras | 1 2 3 4

das minhas decisoes académicas e/ou de carreira

3- Existe alguém que me ajuda a pensar sobre as minhas | 1 2 3 4

escolhas académicas e/ou de carreira

4- Nao existe ninguém que me mostre como chegar onde | 1 2 3 4

quero com a minha formacao ou carreira

5- Existe alguém que me apoia nas minhas escolhas | 1 2 3 4

académicas e/ou de carreira

6- Existe alguém que fica ao meu lado quando tomo | 1 2 3 4

importantes decisdes académicas e/ou de carreira

7- Nao existe ninguém que me apoie quando tomo decisdes | 1 2 3 4

académicas e/ou de carreira

8- Existe alguém que me diz ou me mostra estratégias para | 1 2 3 4

uma vida de sucesso

9- Existe alguém com quem tento me parecer nas minhas | 1 2 3 4

aspiracgoes profissionais




10- Nao existe ninguém em particular que me inspire no
percurso académico e/ou de carreira que estou tentando

seguir

11- No meu percurso académico e/ou de carreira, existe

alguém que admiro

12- Nao existe ninguém com quem eu tente me parecer nas

minhas aspira¢des académicas e/ou de carreira

13- Existe alguém que me guia na minha area académica

e/ou de carreira

14- Sei de alguém que tem uma carreira que eu gostaria de

seguir

15- No meu percurso académico e/ou de carreira, ndo existe

ninguém que me inspire
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9.3 Anexo C - Escala de Atitudes Relativas aos Papéis de Género
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Leia as informagdes abaixo com ateng¢do, classificando-as de acordo com a sua opinido,

utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4

Concordo Concordo Discordo Discordo

Totalmente Totalmente
1- E mais adequado, para baba ou educador de infancia, uma 2 3
mulher do que um homem.
2- O homem deve ter a principal responsabilidade no que diz 2 3
respeito ao suporte econdmico da familia.
3- Usar linguagem obscena ¢ pior para uma garota do que para 2 3
um rapaz.
4- S6 os homens deveriam poder participar em combates 2 3
militares.
5- O homem deve pagar as despesas quando tem um encontro 2 3
com uma mulher.
6- O assédio sexual no local de trabalho ¢ um problema grave. 2 3
7- Deveria ser igualmente aceitavel para as garotas e para os 2 3
rapazes praticar esportes brutos como o hoquei em patins ou o
futebol.
8- E aceitdvel a mulher tomar a iniciativa para comegar uma 2 3
relagdo afetiva com um homem.
9- A discriminagao contra as mulheres no mercado de trabalho 2 3
janao ¢ um problema.
10- Deveria ser igualmente aceitavel para uma mulher e para um 2 3
homem ficar em casa tomando conta das criangas enquanto o
conjuge trabalha.
11- E errado os rapazes brincarem com bonecas. 2 3




12- A mulher deve ter o cuidado de ndo parecer mais inteligente

do que o homem, quando namora.

13- Existe alguns empregos que ndo sao adequados para as

mulheres.

14- As garotas devem ter mais limites quando saem de casa do

que oS rapazes.

15- No mercado de trabalho, as mulheres estdo tirando o lugar

dos homens, que precisam mais de emprego.

16- Quando os homens demonstram cortesias as mulheres (como

abrir a porta), € sinal que sao superiores.

17- Os homens e as mulheres deveriam poder fazer escolhas

sobre a sua vida sem serem limitados pelo seu sexo.

18- As mulheres devem preocupar-se mais com a maneira de

vestir e a aparéncia do que os homens.

19- E igualmente aceitivel para os homens e para as mulheres

chorar na frente de outras pessoas.

20- Quando ambos os pais estdo empregados e quando o seu
filho adoece na escola, primeiro deve ser chamada a mae e sé

depois o pai.
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9.4 Anexo D - Questionario Sociodemografico do Estudo 2

0Ola! Obrigada pelo interesse e disposicdo em participar da pesquisa! Sua contribuicdo ¢ muito
importante para nos! Gostariamos de solicitar que vocé respondesse a algumas perguntas. Vamos 147

1) Sexo:

() Feminino

() Masculino

2) Idade:

3) Etnia autodeclarada:

4) Estado civil:

( ) Solteira

( ) Casada

() Unido Estavel
() Divorciada

( ) Viava

() Outro — Qual?
5) Filhos:

( )Sim

( ) Nao

Quantos:

6) Qual a sua area de formacao?

7) Vocé esta trabalhando no momento?
( ) Sim
( ) Nao
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8) Qual ramo/area vocé trabalha atualmente?

9) Quantos anos vocé tem de insercao no mercado de trabalho?

10) Vocé ocupa cargo de chefia (responda apenas se estiver trabalhando no momento)?
( ) Sim
( ) Nao

11) Qual sua renda mensal individual?
() Até 01 salario minimo

() Até 03 salarios minimos

() De 03 até 05 salarios minimos
() De 05 até 08 salarios minimos
(

) Superior a 08 salarios minimos
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9.5 Anexo E - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido do Estudo 2

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada “Como impactar a aspiracao
a carreira em mulheres? A influéncia de papéis de género e modelos de referéncia”, sob a
responsabilidade das pesquisadoras Leticia Barbosa Silva e Ligia Carolina Oliveira Silva. Essa
pesquisa tem como objetivo identificar o impacto direto das atitudes relativas a papéis de género
(crengas sobre o que mulheres e homens fazem e deveriam fazer) e da influéncia de modelos de
referéncia (pessoas que tém impacto sobre decisdes académicas e de carreira) sobre a aspiracao a
carreira (desejo de alcangar postos de lideranga, avangar na formagao educacional e ser reconhecida
em area) de mulheres.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) ira informé-la sobre as condi¢des
em que serdo realizadas esta pesquisa. Ao receber o TCLE, vocé terd o tempo necessario para
avaliar se deseja ou ndo participar desta pesquisa. Se vocé estiver de acordo com os dizeres, vocé
devera clicar no botdo “Declaro que li e concordo com o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido” logo ao final deste texto. S6 depois disso, se iniciard a coleta de dados via
preenchimento do questionario no formato online.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sera obtido pela pesquisadora responsavel:
Leticia Barbosa Silva. Uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sera
enviado a vocé, via e-mail. K importante que vocé o guarde em seus arquivos.

Na sua participagao, vocé ira responder a quatro instrumentos de forma online para coleta de
informagdes sobre aspiragao a carreira, papéis de género, influéncia de modelos de referéncia sobre
as escolhas de carreira e dados sociodemograficos, o que levard aproximadamente 20 minutos.
Mais precisamente, vocé respondera a 15 questdes sobre modelos de referéncia, 20 questdes sobre
papéis de género, 24 questdes sobre a aspiragdo a carreira, € 11 questdes relativas aos dados
sociodemograficos. A qualquer momento vocé poderd interromper o preenchimento € comegar
novamente quando quiser. Vocé preencherd o questionario somente uma vez. O importante ¢ que
voce seja a mais sincera possivel.

Vocé preenchera os dados em uma plataforma totalmente segura, de modo que eles serdo
utilizados somente para fins de pesquisa. Os dados desta pesquisa serdo mantidos por 5 anos antes
de serem destruidos, conforme as Resolu¢des do Conselho Nacional de Satde (CNS n° 466/12 e
510/16).

Em nenhum momento vocé serd identificada. Os resultados da pesquisa serdo publicados e
ainda assim a sua identidade serd preservada. E compromisso do pesquisador responsavel a
divulgagdo dos resultados da pesquisa, em formato acessivel ao grupo ou populagdo que foi
pesquisada (Resolugdo CNS n° 510 de 2016, Artigo 3°, Inciso IV).

Vocé ndo tera nenhum gasto nem ganho financeiro por participar na pesquisa. Havendo
algum dano decorrente da pesquisa, voce tera direito a solicitar indenizacao através das vias
judiciais (Codigo Civil, Lei 10.406/2002, Artigos 927 a 954 e Resolucao CNS n° 510 de 2016,
Artigo 19).

A pesquisa apresenta um risco minimo de identificacdo das participantes, visto que a
pesquisadora terd acesso aos dados sociodemograficos que forem coletados para descricao da
amostra. Para minimizar ainda mais a possibilidade de identificagdo das respondentes, os dados
sociodemograficos permanecerdao sob a guarda apenas da pesquisadora e sua orientadora, de
maneira que somente dados agregados e impassiveis de identificagdo serdo divulgados, apenas para
caracterizar a amostra da pesquisa. Além disso, ¢ possivel que vocé sinta algum desconforto
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psicolédgico e tenha emogdes negativas ao responder aos questionarios. Caso isso aconteca, vocé
podera entrar imediatamente em contato com a pesquisadora responsavel (Leticia Barbosa Silva)
por e-mail: leticiabsilvapsi@gmail.com e/ou telefone (34) 99183-9498, e vocé receberd suporte
emocional. Dentre os beneficios da pesquisa, espera-se que ela fornega informagdes relevantes
sobre os fatores que levam a inibi¢do ou aumento da aspiragdo a carreira em mulheres. Dessa forma,
serd possivel desenvolver novas estratégias cientificamente embasadas, que estimulem de forma
efetiva uma maior busca das mulheres pela sua realiza¢do profissional, pela educagiao continuada
e por cargos de lideranga, promovendo um maior desenvolvimento e progressao na carreira.

Vocé ¢ livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem qualquer prejuizo
ou coagdo. Até o momento da divulgacdo dos resultados, vocé também ¢ livre para solicitar a
retirada dos seus dados da pesquisa.

Em caso de qualquer duvida ou reclamacao a respeito da pesquisa, voc€ podera entrar em
contato com as pesquisadoras responsaveis: Leticia Barbosa Silva por e-mail
(leticiabsilvapsi@gmail.com) e/ou telefone: (34) 99183-9498, e Ligia Carolina Oliveira Silva, por
e-mail (ligiacarol1987@hotmail.com).

Para obter orientacdes quanto aos direitos dos participantes de pesquisa acesse a cartilha no
link:
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha_Direitos Eticos 20
20.pdf.

Vocé também podera entrar em contato com o CEP - Comité de Etica na Pesquisa com Seres
Humanos na Universidade Federal de Uberlandia, localizado na Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121,
bloco A, sala 224, campus Santa Monica — Uberlandia/MG, 38408-100; telefone: (34) 3239-4131
ou pelo e-mail cep@propp.ufu.br. O CEP ¢é um colegiado independente criado para defender os
interesses dos participantes das pesquisas em sua integridade e dignidade e para contribuir para o
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes €ticos conforme resolugdes do Conselho Nacional
de Saude.

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

Assinatura do(s) pesquisador(es)

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

Assinatura do participante de pesquisa


mailto:leticiabsilvapsi@gmail.com
mailto:leticiabsilvapsi@gmail.com
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha_Direitos_Eticos_2020.pdf
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha_Direitos_Eticos_2020.pdf
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9.6 Anexo F - Questionario Sociodemografico do Estudo 3

0Ola! Antes de vocé participar do nosso programa de mentoria, gostariamos de solicitar que vocé

respondesse a algumas perguntas, para que possamos entender melhor como te ajudar. Vamos 14?
1) Sexo:
() Feminino
() Masculino

2) Idade:

3) Etnia autodeclarada:

4) Estado civil:

( ) Solteira

( ) Casada

() Uniao Estavel
() Divorciada

( ) Viava

() Outro — Qual?
5) Filhos:

( )Sim

( ) Nao

Quantos:

6) Qual a sua area de formacao?

7) Vocé esta trabalhando no momento?
( )Sim
( ) Nao
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8) Qual ramo/area vocé trabalha atualmente?

9) Quantos anos vocé tem de insercao no mercado de trabalho?

10) Vocé ocupa cargo de chefia (responda apenas se estiver trabalhando no momento)?
( ) Sim
( ) Nao

11) Qual sua renda mensal individual?
) Até 01 salario minimo

) Até 03 salarios minimos

(
(
() De 03 até 05 salarios minimos
() De 05 até 08 salarios minimos
(

) Superior a 08 salarios minimos
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9.7 Anexo G - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido do Estudo 3

Vocé esta sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada “Como impactar a
aspiracao a carreira em mulheres? A influéncia de papéis de género e modelos de referéncia”, sob
a responsabilidade da pesquisadora Leticia Barbosa Silva e Ligia Carolina Oliveira Silva. Essa
pesquisa tem como objetivo entender como o processo de mentoria pode afetar os niveis da
aspiragao a carreira (desejo de alcangar postos de lideranga, avangar na formagao educacional e ser
reconhecida em area) de mulheres.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) ira informé-la sobre as condi¢des
em que serdo realizadas esta pesquisa. Ao receber o TCLE, vocé terd o tempo necessario para
avaliar se deseja ou ndo participar desta pesquisa. Se vocé estiver de acordo com os dizeres, vocé
devera clicar no botdo “Declaro que li e concordo com o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido” logo ao final deste texto. S6 depois disso, se iniciard a coleta de dados via
preenchimento do questionario no formato online.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sera obtido pela pesquisadora responsavel:
Leticia Barbosa Silva. Uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sera
enviado a vocé, via e-mail. K importante que vocé o guarde em seus arquivos.

Na sua participacao, antes do programa de mentoria, voc€ ird responder a dois instrumentos
de forma online para coleta de informagdes sobre sua aspiragdo a carreira ¢ dados
sociodemograficos, o que levard aproximadamente quinze minutos. Mais precisamente, vocé
responderd a 24 questdes sobre a aspiracdo a carreira, ¢ 11 questdes relativas aos dados
sociodemograficos. O programa de mentoria terd cinco encontros individuais, entre mentora e
mentorada, com durag¢do de uma hora, eventos de mentoria com as mentoras e outros profissionais,
e atendimentos ofertados pela equipe organizadora do programa. O programa de mentoria ndo sera
organizado pela mesma equipe executora da pesquisa. Ao término do programa de mentoria, vocé
responderd novamente ao instrumento de aspiragdo a carreira, o que levard aproximadamente dez
minutos. A qualquer momento vocé poderd interromper o preenchimento e comegar novamente
quando quiser. O importante € que vocé seja a mais sincera possivel.

Vocé preenchera os dados em uma plataforma totalmente segura, de modo que eles serdo
utilizados somente para fins de pesquisa. Os dados desta pesquisa serdo mantidos por 5 anos antes
de serem destruidos, conforme as Resolugdes do Conselho Nacional de Saude (CNS n°® 466/12 e
510/16).

Em nenhum momento vocé sera identificada. Os resultados da pesquisa serdo publicados e
ainda assim a sua identidade serd preservada. E compromisso do pesquisador responsavel a
divulgacdo dos resultados da pesquisa, em formato acessivel ao grupo ou populacdo que foi
pesquisada (Resolugdo CNS n° 510 de 2016, Artigo 3°, Inciso IV).

Vocé ndo tera nenhum gasto nem ganho financeiro por participar na pesquisa. Havendo
algum dano decorrente da pesquisa, vocé tera direito a solicitar indenizacio através das vias
judiciais (Cédigo Civil, Lei 10.406/2002, Artigos 927 a 954 e Resolucio CNS n° 510 de 2016,
Artigo 19).

A pesquisa apresenta um risco minimo de identificacdo das participantes, visto que as
pesquisadoras terdo contato com os dados sociodemograficos, que serdo utilizados para descrigao
da amostra e solicitard o uso das iniciais da participante, visando o pareamento das respostas antes
e depois da mentoria. Para minimizar ainda mais a possibilidade de identificagdo das respondentes,
os dados sociodemograficos permanecerao sob a guarda apenas da pesquisadora e sua orientadora,
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de maneira que somente dados agregados e impassiveis de identificacdo serdo divulgados, apenas
para caracterizar a amostra da pesquisa. Além disso, ¢ possivel que vocé sinta algum desconforto
emocional ou emogdes negativas ao participar do programa de mentoria. Caso isso aconteca, vocé
podera entrar imediatamente em contato com a pesquisadora responsavel (Leticia Barbosa Silva)
por e-mail: leticiabsilvapsi@gmail.com e/ou telefone (34) 99183-9498, e vocé receberd suporte
emocional. Dentre os beneficios da pesquisa, espera-se que ela fornega informagdes relevantes
sobre o impacto da participacdo em programas de mentoria sobre a aspiragdo a carreira em
mulheres. Dessa forma, sera possivel desenvolver novas estratégias cientificamente embasadas,
que estimulem de forma efetiva uma maior busca das mulheres pela sua realizagdo profissional,
pela educagdo continuada e por cargos de lideranga, promovendo um maior desenvolvimento e
progressao na carreira.

Dentre os beneficios da pesquisa, espera-se que o programa de mentoria estimule o
desenvolvimento da aspiracdo a carreira das participantes, o que pode contribuir para a
permanéncia ascensdo em suas profissdes. Além disso, o programa de mentoria pode auxiliar na
elaboracdo de estratégias futuras que promovam a busca das mulheres pela sua realizacio
profissional, pela educacdo continuada e por cargos de lideranca, promovendo um maior
desenvolvimento e progressao na carreira.

Vocé ¢ livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem qualquer prejuizo
ou coacdo. Até o momento da divulgagdo dos resultados, vocé também ¢ livre para solicitar a
retirada dos seus dados da pesquisa.

Em caso de qualquer duvida ou reclamagdo a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em
contato com as pesquisadoras responsdveis: Leticia Barbosa Silva por e-mail
(leticiabsilvapsi@gmail.com) ¢/ou telefone: (34) 99183-9498, e Ligia Carolina Oliveira Silva, por
e-mail (ligiacarol1987@hotmail.com).

Para obter orientagdes quanto aos direitos dos participantes de pesquisa acesse a cartilha no
link:
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha Direitos Eticos 20
20.pdf.

Vocé também podera entrar em contato com o CEP - Comité de Etica na Pesquisa com Seres
Humanos na Universidade Federal de Uberlandia, localizado na Av. Jodo Naves de Avila, n° 2121,
bloco A, sala 224, campus Santa Monica — Uberlandia/MG, 38408-100; telefone: (34) 3239-4131
ou pelo e-mail cep@propp.ufu.br. O CEP ¢ um colegiado independente criado para defender os
interesses dos participantes das pesquisas em sua integridade e dignidade e para contribuir para o

desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos conforme resolugdes do Conselho Nacional
de Saude.

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

Assinatura do(s) pesquisador(es)

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

Assinatura do participante de pesquisa


mailto:leticiabsilvapsi@gmail.com
mailto:leticiabsilvapsi@gmail.com
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha_Direitos_Eticos_2020.pdf
https://conselho.saude.gov.br/images/comissoes/conep/documentos/Cartilha_Direitos_Eticos_2020.pdf

